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論文
ドイツ鉄鋼業の労資関係序説ー (1)
大 塚
?
序章 課題の限定と分析視角
この研究の課題は， ドイツ鉄鋼業の企業内労使関係の構造を発生史的に検討
してみることにある。構造分析のために対象とされる時期は，主としてトーマ
ス製鋼法が採用され生産過程の一貫化と機械化が飛躍的に進展した1890年代か
ら第一次世界大戦までの時期に限定される。しかし構造はその構造の形成を前
提にしているから，生成の歴史的枠組を画定し，比較可能な素材をいくつか提
供しておくことによってその構造の特徴をうかびあがらせるために，それ以前
のパドル法や鋳鋼法の時代がまずとりあげられる。「発生史的」 と述ぺたのは
かかる意図があってのことである。
労働運動史という視点から眺めると，考察に付す時代は企業外の社会主義運
動の若干の影響は見逃がせないにしても，概して静隠が保たれている。 1890年
までの社会主義鎮圧法下やそれ以前，そして鎮圧法撤廃以後は明白に，争議ら
しい争議はわずかに加工部門の熟練工のそれを除いてほとんど発生してない。
1890年以後，機械工が中心となって組織化が急速にすすみ，社会民主党系自由
労働組合のなかで最大の組合となる「ドイツ金属労働組合」は，産業別組合の
実現をめざして鉄鋼業に職場委員を派遣し組織化を図るが，その成果は極めて
貧しい。ライン・ヴェストファーレンの工業地帯で組織率をみてみると， 1907
年に1,500人， 1913年には3,500人の組合員を獲得したのみで，これは鉄鋼労働
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者の 196を占めるだけである！）。金属労組の統計では，ラィヒ全体で1907年に
3,600人， 12年に6,200人の組合員であり， 組織率はやはりほぼ 196である尻
鋳型エ Formerや鍛造工 Schmiedそして機械工作部門あるいは保全部門の
旋盤工 Dreherや仕上エ Schlosserなどの熟練工は加入したのに，細々とでは
あるがなお多数存在した熟練パドルエは組合メンバーになっていない3)。 イギ
リスとは異なってドイツのパドルエには組織化への試みはみられなかった凡
労働組合運動の歴史は，労賃，労働条件に関する経営の裁量を削ぎ，ひいては
経営自体をも規制する方向をとっていくが，以上の事実からすれば， ドイツ鉄
鋼業では賃労働のすべての領域が経営側の裁量でコントロールされていたとし
ても誤りではないであろう。かかる事情を反映してか，労働運動史で鉄鋼業が
とりあげられることは少ない。しかし逆に，何故そうであったのかが問われな
ければならないであろう。鉄鋼企業が超経営的影響を回避しえたのはなぜかが
改めて検討されてよいはずである。考えられるのは，鉄鋼労働者が農村出身で
商品経済的自覚に乏しかったという点である。しかしこの見解は19世紀末以来
ではその説明力を弱めざるをえないであろう。農村からの出稼ぎが多く，ポー
ランド人やイタリア人の存在が組織化を妨げたという指摘5)は随所にみられる
が，彼らは不熟練工であり，高賃金を求める移動は一般に激しい。組織化は一
般的に云って困難なのである。
1) Gerhard Adelman, "Die Beziehungen zwischen Arbeitgeber und Arbeitne-
hmer in der Ruhrindustrie vor 1914". Jahrbucher fur Nationato・konomie und 
Statistik 175 (1963), S. 423. 
2) Burkart Lutz, Krise des Lohnanreizes; Ein empirisch-historischer Beitrag 
zum Wandel der Formen betrieblicher Herrschaft am Beispiel der deutschen 
Stahlindustrie, 1975, S. 9. 
3) Otto Hommer, Die Entwicklung und Ttitigkeit des deutschen Metallarbeit-
erverbandes, 1912, S. 30. 
4) Ebenda, S. 67. 
5) Ebenda, S. 39. 
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他方，半熟練工の多い鉄鋼労働者が，当時の熟練工中心の組織—自由労働
組合，キリスト教系，ヒルシェ＝ドゥンカー組合ーに加入しにくかったとい
うこともありうる。そして表面的には，黄犬契約に類する金属労働組合員の解
雇規定，プラックリストが組織化の妨げともなった6)。 しかしこれらはいずれ
もすでに企業の外にあった組合の介入に関するもので，問題は自発的組織化が
何故できなかったかである。そのうえ金属労組は鉄鋼労働者に加入を促がして
いたのであるから，もともと自主性があれば先にみたような低い組織率にはな
らなかったであろう。かくして，経営側にはもちろんのこと，労働者の側でも
組織化を阻害するような価値感がすでにあって，かかる結果を生みだしたのだ
と推察することができる。
ところで，周知のように， ドイツ鉄鋼業では第二次大戦後共同決定制のもと
におかれ，従業員の経営レベルでの「参加」が部分的に実現した。以来，鉄鋼
業における共同決定制への道のりを労使関係史の視点から考察する方向が打ち
だされてきた。ノイローによれば， ドイツ鉄鋼業における同権的共同決定への
歩みは，職場の労働組合活動の不活発さから，第一次大戦中とワイマール期ま
で待たねばならなかった。すなわち，1916年の「勤労援助法 Hilfsdienstgesetz」
ならびに20年の「経営協議会法 Betriebsrategesetz」 によって，全産業にエ
職を問わず従業員全員の選出による従業員委員会が設置され叫 はじめて鉄鋼
業にも労使対等を前提にした賃金，労働条件にかんする協議機関が出現するの
である8)。 ちなみに，この「経営協議会法」はすでに監査役会への従業員代表
の派遣も含んでいた9)。
6) Ebenda, S. 46. 
7) Otto Neuloh, Die deutsche Betriebsverfassung und ihre Soziaiformen bis zur 
Mitbestimmung, 1956, S. 111, 114. 
8)その結果， ルール地方には地域賃金協定が結ばれ， さらに企業ごとに苦情処理機関
が生まれる。詳しくは， G. Adelmann, Quellensammlung zur Geschichte der 
sozialen Betriebsverfassung, Band I, 1965, S. 375 f. 501 f. 601 f. をみよ。
（なお，以下ではこのアーデルマンの資料集は G.Adelmann, Quellen.••·, と略すo)
9) 0. Neuloh, a. a. 0., S. 114. 
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しかし，共同決定制の歴史が抱える問題は，相対的安定期の到来とともに，
労働時間の延長がなされ， 1928年にはロックアウトで賃上げ交渉が挫折したこ
とにも現われているように，双方的協約が形骸化し，容易に破られたばかりで
はなく，ナチス政権下では「指導者原則」によって全く協議制度がなくなって
しまったことにある＂ル超経営的に与えられた協義制度は，企業組織のヒエラ
ルヒーを崩せなかった限りにおいてその実効性を疑わしいものにしたのであ
る。このヒエラルヒーを支える労使の関係構造が明らかにされねばならない。
それはすでに第一次大戦前に築かれていた。第一次大戦前もワイマール期も，
ドイツ鉄鋼企業は一貫して超経営的な圧力，殊に国家の社会政策には拒否的で
あり，常に 'Herrim Hause Standpunkt'を主張してきた。それは，イギ
リスと競争しつつ，資本規模を急激に拡大させて大不況期を乗り切るなかでド
イツの重工業経営者が築きあげた企業内労使関係の，云いかえれば企業内秩序
の全的な表明だったのである。この秩序に包摂された労働者は，その価値の大
きなウェイトを企業内労働市場におき，自己を外部的影響から切断することが
できた。ただ不熟練労働者の場合は，厳しい就業規則と上司 Vorgesetzteに
よって選別， 陶治された。 したがって， それが理由で離職することも多かっ
た。この点，共同決定制の歴史は，就業規則一とくに罰金規定一ーを和ら
げ，職長をより親切な作業指導者にすることによって，労使関係のより一層の
安定には寄与することになった11)。企業内労使関係を論ずる場合職長の権限，
姿勢などが問題にされるのは，このような事情があるからである。
以上のように課題を企業内に絞ってきたのは，実は，いわゆる「内部労働市
場」の存在をドイツ鉄鋼業を素材にして検討してみようという意図もあっての
ことである。すでに述ぺたように，対象とする第一次大戦前のドイツ鉄鋼業で
は， "Herrim Hause" という経営側の姿勢が維持され，労働組合の組織率
が低く，ために職場集団と経営との間に雇用，昇進，レイオフに関する厳密な
10) Ebenda, S. 147 f. 
1) Ebenda, S. 201. 詳しくは， アンケート調査への結果をまとめた s.171 f. をみよ。
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ルール12)が形成されないという制約はある。それゆえ，職長や他の上司の恣意
が働く余地がある。かといって職場集団の暗黙のルールを無視して，あるいは
社会的評価に逆らってまでも主観的意思を通すようなことはそうできるわけで
はない。服務規則や就業規則が定められるのは，それが経営側の意思であると
ともに，すでに生成した経営内秩序の確認でもあるからであり，そういったも
のとしていずれ職場の慣行をも規定する方向をもっているのである。したがっ
て，若干の限定は必要だが，ビオリとドリンジャーが「内部労働市場」の形成
要素として挙げた「企業内特殊訓練」，「On-the-Job-Training」そして職場集
団の形成とその内部での「慣行」は13',必ずしも労働組合の存在を前提しなく
とも抽出することは可能である。そして内部化の表層的メルクマールが，異動
(turnover)数やその年令，昇進制度，長勤続， 勤続に応じた賃金率や賃金収
入などであることはいうまでもないであろう。
この「内部労働市場」の形成について，ビオリとドリンジャーは，鉄鋼業で
はすでに19世紀から形成されたと指摘している10。しかし歴史的起源について
は具体的に扱わず， 19世紀の競争経済の発展過程のうちから生成したと述べな
がらも，内部化を促がす契機を仮設的に挙げるに留まっている15)。すなわち，
まず第 1に内部からある一定の職務を充たすような慣行や，労働者がそれを期
待して雇用を受け入れる傾向が増大して，益々技能が特殊化するといった不可
逆的事態が生ずる。第2に，ある一企業が職務を内部化すると，競争市場では
労働者にとっての職務の安全性が減じ， それだけ内部労働市場の価値が高ま
る。特殊技能という点では，このことは雇用主にもあてはまる。第3に，アメ
リカ経済の発展過程で，事実として，労働者にとっての内部市場の価値が高ま
12) P. B. Doeringer &. M. J. Piore, Internal Labor Markets and ManPower 
Analysis 1971, p. 5. 
13) P. B. Doeringer &. M. J. Piore, op. cit., p. 13 f. 
14) P. B. Doeringer &. M. J. Piore, op. cit., p. 9. 
15) P. B. Doringer &. M. J. Piore, op. cit., p. 37 f. 
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ったこと。これは将来所得の確保という点では， 1930年代の失業保険や社会保
障プログラムで減じられたが，他方で大恐慌が，あるいは1950年代末のオート
メーション化が内部化を一層指向させた。そして第4に，雇用主にとっての異
動コストの増加である。保険やフリンジベネフィットは間接的に異動コストを
高めたし，多能的熟練工の半熟練工，不熟練工による代替は，特殊技能者を増
大させ，固定雇用コストと異動コストをそれだけ増加させることになった。こ
のように労働者側の要因としては雇用の安全と将来所得の形成が，雇用主側と
しては，特殊技能と異動コストが内部化を促進する契機となっている。そして
論理の軸点は「技能の特殊化」にある。ただし，以上のような仮設は検証され
ねばならない。それを試みたものに，アメリカではキャサリン・ストーンの研
究があるが，結論は異なったものである。彼女によれば， アメリカ鉄鋼業で
はすでに1908年時点で「内部労働市場」を明確に認めることができる。すなわ
ち，平炉部門ではすでに，一般労働者から鉱石運搬夫を経て，次第に第2助
手，第 1助手とのぼり，最後に平炉職長に到達するジョプ・ラダーが存在して
いた。そしてこの内部化は，経営側の裁量によって形成されたものであった。
19世紀の70年代までは熟練熔融工が組合をつくり，生産や雇用をコントロール
し，請負賃金（スライディングス・ケール）を獲得していた16)。それが， 80年代
の生産物価格競争の激化を生産性の上昇で回避しようとする鉄鋼企業の障害と
なって，カーネギーを中心に組織されていた組合が破壊され，今度は経営側の
裁量で生産過程の機械化，新たなコントロールシステムがうちたてられたので
ある。第 1に，熟練の不要化で賃金格差が縮まったばかりでなく，賃金はスラ
イディングスケールのかわりにプレミア・ボーナス制度，さらにはテーラーシ
ステムが採用された17)。第2に，機械化による労働の同質化，単調化を避け，
16) Katherin Stone, "The Origins of Job Structure in the Steelindustry" in : 
R. C. Edwards, M. Reich, D. M. Gordon ed., La切rMarket Segmentation, 
1975, s. 30. 
17) Katherin Stone, op. cit., p. 42 f. 
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労働意欲をもたせるため，厳格な縄張りのある細分化されたジョプ・ラダーが
形成された18)。そればかりではなかった。 1919年から20年にかけての大争議に
現われた階級的団結と異動を阻止するために，利益分配制度や，従業員持株制
度，年金や社宅などが制度化され，さらに，高度に専門化したニュータイプの
熟練を開発するために，「ショート・コース 19)」と呼ばれる訓練制度が定着し，
労働者が一職務だけに熟練するよう計画された。したがって再訓練なくして他
職務への転換は不可能となった20)。かつての熟練工の権限は，スタッフに吸収
され，職長はもはやラインの監督機能をはたす役割を担当するにすぎなくなっ
てしまった。
以上のように，キャサリン・ストーンは「内部労働市場」が主として経営側
によって形成されたこと，そしてその場合の動機が争議や労働意欲の減退，異
動等々を回避するためであったと述べている。そして結論的には，技術的要因
よりも，階級闘争の役割の方がこのような「労働システム」を形成させるには
強かったのだとするのである21)。技能訓練という「教育フェティシズム」への
傾向をもっている「内部労働市場」論を批判したキャサリン・ストーンの見解
は，階級闘争という点ではドイツには不適用かもしれないが，経営側の動機と
してはより広く，つまり技能ばかりでなく他の要因をも握んでいて，応用範囲
も広くなっているように思われる。この他， 「内部労働市場」の形成につけ加
えるとしたら，「独占段階」と「巨大固定資本」の存在であろうか22)。そこで，
以下のドイツ鉄鋼業の分析では，これまでにみてきたような「内部労働市場」
の分析枠組を念頭におきながら， ドイツにおけるそれらとの共通性と異質性を
明らかにしてみたい。
18) Katherin Stone, op. cit., p. 46. 
19) Katherin Stone, op. cit., p. 57 
20) Katherin Stone, op. cit., p. 58. 
21) Katherin Stone, op. cit., p. 77. 
22)小池和男，『職場の労働組合と参加」東洋経済新報社1977年， p.237 f. 
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第一章 「労働共同体」の萌芽
1. 概観
ドイツ鉄鋼業が本格的な工場制度を導入し，資本主義的経営を展開するの
は，周知のように，鉄道建設に促されて1950年代に「第一次創立時代」を経る
なかにおいてである。木炭高炉からコークス高炉への移行，パドル＝圧延法の
導入，鋳鋼生産の増大，そのうえ，ルール地方に，石炭ばかりでなく，豊富な
炭酸鉄鉱 Blackbandの埋蔵が明らかになって23¥ ドイツ鉄鋼業は関税によっ
て保護されつつ漸く，イギリス，ベルギーの市場圏から脱し，自律的な生産基
盤をうちたてることができるようになった。鉄鋼業の発展の遅れは，民間での
コークス高炉が1810年にシュレージェンで 2基， 38年にラウラ製鉄所が4基と
いうように現われていた24)。）レール地方での最初のコークス高炉は， 40年代末
になってからであった25)。パドル＝圧延法に関しては，シュレージェンのラウ
ラ製鉄所がやはり38年26)に，そしてルール地方ではコークス高炉より早く，ャ
コビ・ハニエル・ヒュイッセン製鉄会社が35年に導入し27), 40年代末にかけて
普及していった。こうしてドイツでは後にもみるように，圧延や加工段階から
大企業が生みだされていくのである。 50年代以後，地域的にはライン・ヴェス
トファーレンが中心となり， そしてベッセマー転炉の導入， ミネット鉱の発
見， 80年代のトーマス法の展開が， ドイツ鉄鉱業を急激に発展させ，世界をリ
ードする産業へと飛躍させたことはよく知られた事実である。高炉，転炉の巨
23)ベック，『鉄の歴史」第W巻(3), 中沢護人訳，たたら替房， 1970年， p.233. 
24) Deutsche Metallarbeiter = Verband hrsg., Die Schwereisenindustrie im 
deutschen Zollgebiet, 1912, S. 57 f. (なお，以下では DieSchwereisen.・ …と略
す。）
25)ベック，前掲訳書， p.233 
26) Die Schwereisen. …， p. 58. 
27) G. Adelmann, Quellen. …, s. 446. 
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大化，銑・鋼・圧延の一貫生産，石炭から鉱石までを自給し，完成品まで生産
する「混合企業」の創出，それらを可能にした交互計算信用や株式会社形式，
銀行と産業の結合などの新しい事態が出現していった。
この急速な発展を担う労働力は，後に述べる初期の外国人技師や熟練工を別
にすれば，ほとんど企業内で養成された。ドラスチックな共同体の崩壊，農民
の土地からの一挙の追放というイギリス的産業革命の方向をとらなかったドイ
ツでは，鉄鋼企業の労働力の調達は，周辺農村から次第に外郭を広げていくと
いう形をとることになった。そしてこのことが，さしあたり定住労働者を基幹
労働者として養成することを可能とした。この場合，かりにすでにツンフト的
な組合がかなりの社会的広がりをもっていれば，あるいは前章でみたように，
熟練工の組織化が進んでいれば，労働力の調達は必ずしも周辺農村からという
ことはなかったであろう。ドイツ鉄鋼業の遅れは，労働組合形成の遅れでもあ
り，また急激な企業の拡張は組合を形成する余裕を労働者に与えなかった。 ド
イツに熟練エがいなかったわけではない。 19世紀初頭になって，漸くドイツに
も鉄の科学が導入され，科学的な製鉄が行なわれるようになる以前には，例え
ば，高炉の炉の内張り作業などは，熟練親方の独占的領域であった。その方法
は「家伝」として秘匿され，代々息子に伝承されていたという 28)。さらに鋳造
エ―とくに粘土鋳型—や加工段階の鍛造工がいた。銑鉄を精錬炉で熱し，
何回もかくはんしてルッペをつくり，それを鍛造しつつ鉱滓を出して鍛鉄にす
る製錬工程は，手労働である限りにおいて一定の熟練は必要としたが，ローテ
ーションが不可能なものではなかった29)。プリキや針金をつくる加工段階まで
含めれば，鍛造工はかなりの経験的知識を必要とした。しかし，以上のような
熟練工の存在にもかかわらず，熟練工を社会的に教育し，養成するような制度
は育たなかった。親方 Meisterの権限が比較的強い高炉，鋳造，鍛造では，
28) Hans Ehrenberg, Eisenhuttentechnik und deutsche Huttenarbeiter, 1906, S. 30. 
29) Ebenda, S. 36. 
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自分の息子や親族を徒弟にするということはあったが，その徒弟に教育，訓練
を施すということはなかった。徒弟期間は「年季奉公」的であり，したがって
徒弟制度は「疑似的」であった30)。例えば，ジーガーランドには，鍛造工が同
業組合をつくり，徒弟の規制をしていた。ただその規制の仕方は，同業組合と
領主へのツンフト加入金の支払いという形で行われ，親族と非親族では加入金
に格差があったとはいえ31), 手工業的な職人試験や親方試験が行われたわけで
はなかった32)。他方，高炉はプロイセンでは18世紀末までにほとんどが王立と
なり， シュレージェン地方を中心に，国家によって近代化がおしすすめられ
た。シュレージェンの王立製鉄所には，すでに18世紀末にはコークス高炉の導
入が行われたほどである33)。そして19世紀の中ば近くになると，高炉親方の存
在は，その姿勢の旧守性が指摘されるほどになり，高炉技術の導入によって不
要化し，次第に監督機能を果たすにすぎなくなってしまった34)。
以上のように， 1850年代に急激な発展を途げるドイツ鉄鋼業にとって，労働
カの面からの社会的制約が発展の妨げになることはなかった。 1846年にライン
地方の旅行記を書いたイギリス人バンフィールドは，シュテルクラーデのグー
テホフヌンク製鉄所には，徒弟数の制限がなく，ために鋳型工は極めて若い層
から成り，熟練エが徒弟の制限をめぐってストライキをするイギリスとは異な
30) Ebenda, S. 31, 50. 
31)ベック，前掲訳書，孤， (3)p. 70 f. 
32)このツンフト規制は， 1830年になって改訂され，その時点でいくつかの製鉄工場・製
錬工場そしてハンマー工場が個人所有になっている。しかし全く自由化されたのは製
錬だけであり，このためジーガーランドにはバドル炉の導入は活発におこなわれるが
それ以後になっても，なお旧い生産方法を残存させ，他の地域に比して，遅れること
になってしまう。以上については，ベック，前掲訳書， IV,(2), p. 331あるいは Die
Schwereis砿…， s.38 f. をみよ。
33) H. Ehrenberg, a. a. 0., S. 29, Die Schwereis砿…，s.57. 
34) Ebenda, S. 49. なお， 18世紀における数少ない民間高炉企業の 1つであるアントニ
ー製鉄所では，生産や労働配置などに関しては，ほとんど高炉親方がとりしきってい
たという。 G.Adelmann, Quellen . , S. 468. H. Ehrenberg, a. a. 0., S. 46. 
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って，極めて静穏だと記していた35)。熟練工の養成は企業内部で行われていた
のである。そしてこのような事情はクルップの場合でも同じであった。
2. 「クルップ鋳鋼工場」の労働編成
クルップの労働者数は， 1833年までは10人を越えず， 44年になって漸く 100
人台になり， 以後50年代に入るまでは120人前後である36)。製品は主として高
価な完成品一一鋳貨圧延機や他の種々の圧延機一ーあるいは鋳鋼であった37)。
完成品はいずれも鋳鋼でつくられていた。したがって，主要生産工程は大きく
分けて，精錬，鍛造，機械工作の 3つの工程から成っていた38)。このうち，鍛
造部門には35年に蒸気ハンマーが導入されて水力の限界が克服され，生産性は
一躍増大することになった。ところが， 37年の労働者数が50人を超えるまで，
その 3工程の工場内分業は必ずしも明白ではなかった。良質な棒鋼を浸炭し
て，これを溶剤とともにるつぼに入れてつくる鋳鋼は，その生産方法を秘密に
されていたから，必ずしもだれでも労働できるとは一一特に装填作業はー~限
らなかったが， 他は概してローテーションが行われていた。まず， A.クルッ
プ自身が鋳鋼や圧延機の考案者であり，作業長であり，職人であった。そして
労働者は労働対象とともに日々，定期的に持場を移動した。精錬には全員が参
加し，全員が棒鉄の浸炭についての知識をもち，ハンマー工場への運搬にはこ
れまた全員が従事した。そしてある者がやすりや旋盤をかけ，孔を開け，鍛
ぇ，研摩する間に，他はコークス炉やるつぼ室で作業していた。生産は注文生
産であったし，労働時間もまだ決められていなかった39)。
35) Richard Ehrenberg, "Krupp-Studien皿"in : Archiv fur exakte Wirtschaft-
sforschung, Dritter Band, 1911, S. 27. より。なお， 以下では R.Ehrenberg, 
"Krupp-Studien ]I[" とする。
36) G. Adelmann, Quellen . , S. 319. 
37)諸田賓， 『クルップードイツ兵器王国の栄光と崩壊J東洋経済新報社1970年， pp.67, 
105 f. を参照。
38) R. Ehrenberg, "Krupp-Studien ]I[", S. 41. 
39) Ebenda, S. 42 f. 
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ところが，蒸気ハンマーが導入されて以後， 37年にはまず鍛造工と研摩エが
持場の移動を禁止された。同時に，各部門に職長 Meisterや班長 Vorarbeiter
がおかれ，それらの下に作業の直接的責任体制が敷かれた40)。そして47年には
A. クルップ個人に工場の所有権が移ったことにより， 工場長，職長の体制が
整えられていった41)。
労働者数は倍増し，鋳鋼の生産量も例えば， 35年の日産 5千ボンドから， 36
年の 9千ポンドヘと増大し，労働時間は拘束ほぼ12時間と定められていった42)0 
そればかりではなく，実際にはかなり頻繁な超過勤務が一一夏季より冬期が多
かった一一行われた。そして以上のような蒸気機関の導入以後の変化の中で，
労働問題にとっては注目すべき一つの制度が定められた。それは時間厳守をさ
せるための罰金制度である。
もともと，増加する労働需要に対して，クルップヘの入職者は，その多くが
エッセン周辺から集められていた。 40年代に入ると労働者の出身地はルールー
円に，そしてザール地方にまで広がるが，ベルリンや他の都市から熟練エが求
められることはめったになかった43)。A.ク）レップは， 自らイギリスの鋳鋼と
の激しい品質，価格競争を展開するため，良質な鋼そして圧延機をつくるため
に，良質な労働力を確保しなければならなかった。ところが，得られるのは，
イギリスの綿工業の圧力で没落した手工業者や，穀物価格の暴落によって貧困
化した農民であった44)。これら没落貧困層から，あるいは寡婦の子供から適当
な労働力を得，企業内で熟練工あるいは半熟練工に仕立てあげなければならな
かった。ところが，年少者は別にしても，手工業者や農民は，自ら生産や労働
40) Ebenda, S. 42. 
41)諸田賞，前掲書， p.133. なお，蒸気機関は， グーテホフヌンク製鉄所で作られたも
のである。以来， グーテホフヌンクとはいろいろな意味での連絡がとれるようになり
そのことが労働共同体形成に及ぽした影響もあった。
42) R. Ehrenberg, a. a. 0., S. 54. 
43) Ebenda, S. 47. 
44)詳しくは，柳沢治，『ドイツ三月革命の研究」岩波書店1975年， 1-2を参照。
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時間をコントロールできる生活パクーンをもっている。ある社会史家に云わせ
れば，工場制度，特に時間厳守と協業とは，彼らのそれまでの生活パクーンの
全的な変容を迫るものであった45)。そして特に時間の厳守に慣れるには，当時
で10年を必要としたと彼は述べている46)0 
罰金制度が38年に定められたのは，このような労働力の質に対処し，彼らを
陶治するためであった47)。その結果，労働異動が激しくなった。 1849年の夏に
クルップには 100人の労働者がいた。そのうち 1840年以前に入職した労働者数
は16人—1840年の就業者数は60人一—, 40年から45年に入職した者は 50人
一45年の労働者数は124人ー~である。そして46年と 48年の間には， 44年， 45
年入職者のうちのほとんどが不況のため解雇あるいは，自由意志での退職をし
ていた48)。したがって残りの34人は48年末から49年夏までに入職した不熟練工
と考えてよいであろう。ただし，不況が理由で解雇された者には再雇用の道が
開けていたから，このうちには再雇用者も入っていたと考えられる。いずれに
しても年々の移動は激しかった。それでも 5年以上の勤続者は1949年には6096
を越える。いわゆる基幹労働者 Stammarbeiterの形成， 維持にはほぼ成功
したものとみてよいであろう。この定着化を達成するためにクルップがどのよ
うな政策をとっていたのかは， 1844年の次のような発言から明らかになる。
「労働者たちは，同じ地域の他の労働者と比して，かなりよい賃金を獲得し
ているはずである。彼らは賃金の安い地域で働いているから，その賃金から
より多くのものを享受し，愛着と利益を通して，より以上に工場に定着して
45) Wilhelm Brepole, lndustrievolk im Wandel von der agraren zur industiell切
Daseinsform dargestellt am Ruhrgebiet, 1957, S. 97 f. 
46) Ebenda, S. 99. 
47) R. Ehrenberg, a. a. 0., S. 50. なおこの制度は41年の就業規則にも定められている。
諸田宜，前掲書， p.122 f. 38年の場合 5 分の遅刻には日給の¾, ¾ 日の遅刻には½
13分，％日の遅刻には％日分， 1日休めば113分が控除された。
48) R. Ehrenberg, a. a. 0., S. 58, G. Adelmann, Quellen. …, s. 319より。
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よいはずである。工場は主体的に求める人々を必要としており，年少エから職
長にまで昇進し，その専門をもつ人々を必要としている。彼らがもし，他の日
給労働者より， 1ないし 2銀グロッシェン多くを獲得するなら，工場を去るこ
とはないだろう。なぜなら，彼らがここで習得した知識は，ここの製品にのみ
価値ある知識であり，それ以外に他所で彼らに通常の日給労働者以上の収入を
得させてくれるような知識はもっていないからである49)。」
中心は相対的高賃金が支払われるという点で，定着化策が考えられている。
しかし企業内養成と昇進も含まれている。賃金については次節で述ぺることと
し，養成と昇進の実態をみておこう。 40年代に職長となった多くが元は不熟練
工である。例えば， 1831年入職のF.マコーニは，精錬炉，焼入，浸炭炉，コ
ークス炉などを経験して44年に精錬職長。 J.シューマンは補助労働者から旋
盤工，旋盤班長を経験して職長となっている。 F.ロータームントは44年に入
職し，ハンマー工場補助労働者からハンマーの操作手を経て66年に職長となっ
た50)。他の機械工作部門の職長も多くは以上の例と似たような昇進をしてい
る。そしてグーテホフヌンクの場合と同じように，クルップでもこの企業内養
成と定着化はほとんど何の障害もなく行われていた。両企業ともその発展はな
お途上についたばかりであった。
3. 賃金
鉄鋼労働者は，炭抗のように，社会政策的保護の下におかれることはなかっ
た。炭抗はいわゆる「監督原則」の下にあり，労働者は雇用や労働時間—-8
時間ー一，そして充分な賃金を鉱山監督局によってコントロールされていた。
さらにクナップシャフトの成員として病気や災害あるいは死亡の際は援助を受
けたばかりでなく，家族の世話までもうけ，身分を保証され，生活を保障され
49) Ebenda, S. 46. 
50) Ebenda, S. 61. 62, 67. より。
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ていた51)。これに対して鉄鋼労働者にはかかる規制はなく，たとえ各邦にあっ
たとしても， トラックシステムについてのあまり効果のない規定であったとい
ぅ52)。賃金が貨幣で支払われるのが恒常的になるのは， 19世紀に入ってからで
あり，それ以前は土地や食物の分与，時にはトラックシステムでの支払が多か
った53)。19世紀になっても，ルールで最も早くコークス高炉を導入したことで
有名な，フリードリヒ・ヴィルヘルム製鉄所では， 1830年頃にトラックシステ
ムでの賃金の支払があった54)。恐らくは例外的だったのであろうが。貨幣賃金
の支払が恒常化すれば，賃金の支払はある程度合理的なものにならざるをえな
い。労働力商品の対価として一定量の貨幣が支払われることになる。その場
合，生産期間が不定で，生産が手労働に依存することが多い精錬や鍛造そして
鋳造は，労働の成果に応じて，すなわち出来高で賃金が支払われた。これに対
して生産期間がほぽ12時間と定まっていた高炉作業では，時間賃金が支配的で
あった。そして親方の権限の強い鍛造，鋳造などでは，出来高での仕事の請負
が一般的であった。例えばジーガーランドでは，同業組合が原料，石炭と銑鉄
を渡すかまたは錬鉄のみを鍛造工に渡し，個数出来高契約をする問屋制的な形
態の賃金支払をしていた55)0 
そしてこの請負は，時間払であろうと出来高であろうと，親方に雇用の権限
がある場合は，すなわち二重雇用の場合は，いわゆる中間親方制度を生みだす
51)この点，詳しくは， さしあたり）I本和良， 『ドイツ産業資本成立史論』未来社， 1971
年，第二部第二章， G.Adelmann, Die soziale Betriebsverfasswng der Ruhrb-
ergb叩 svom Anfang des 19. Jahrhunderts bis zum Erse切 Weltkrieg,1962, 
Teil I. を参照。
52) H. Ehrenberg, a. a. 0., S. 65 f. 
53) Ebenda, S. 69, 72 f., 75, 77 f. 
54) G. Adelmann, Quellen. …, s.588. 
55) H. Ehrenberg, a. a. 0., S. 82. このような賃金支払の歴史があったため， ジー ガー
ランドでは， 20世紀に入っても，中間親方制度が鍛造工には残存することになった。
最も，鉄鋼業がジーガランドでは鍛造工を不要にするほど発展しなかったし，加工段
階の小企業が多かったことの方がそれを残存させる原因としては大きかったのだが。
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ことになった。 H.エーレンベルグによれば，精錬工やパドルエには親方であ
っても職人や助手の賃金を左右するだけの力はなかったが，高炉親方や鍛造親
方にはその力があった56)。多くの部門で，事実，賃金を熟練工や補助労働者，
日雇に払うのは，親方であった。例えば，ライン・ヴェストファーレンのアン
トニー製鉄所をとってみると， 1804年時点で，高炉職長 Meisterが，労働配
置ばかりでなく，賃金の支払をも担当していた。そしてこの事態は， 1810年頃
には工場全体の秩序は Platzmeister一様々な運搬工の職長ーがとりしき
り，彼が帳簿をつけるようになっても変わらなかった。ただこのアントニー製
鉄所で，中間親方制度が存在したかどうかは，むしろ疑問である。というのは，
高炉職長には週賃金が払われているし，鋳型職長が重量出来高なのに，鋳造職
場の上級職長はやはり固定週賃金だからである57)。ライン・ヴェストファーレ
ンでは， 19世紀中葉までに，労使関係が農村共同体的関係や手工業的関係から
都市的関係に入っていた。すなわち雇用は，自ら衣食住をまかなう自立した労
働者と経営者 (Faktoroder Kaufmannische Direktor)の間で契約されるように
なり，親方による家父長的関係は消滅していた。加工企業がひしめきあってい
たザールやジーガーランド，そしてロートリンゲンやシュレージェンではなお
古い生産方法とともに根強く残存していたとしても58)0 
「クルップ鋳鋼工場」の賃金，他。
56) Ebenda, S. 80 f. 
57) G. Adelmann, Quellen. …，s. 468 f. 
58) H. Ehrenberg, a. a. 0., S. 83 f., Otto Jeidels, Die Methoden der Arbeiterent-
lohnung in der reinisch-westfiilischen Eisenindustrie, 1907, S. 3. ャイデルス
は，災害保険法が労働者の年収を固定させることを必要にし，そのことが賃金計算や
支払をビューローで行わせるようになって，中間親方制度が徐々に消滅していくきっ
かけとなったとしている。ただし，つけ加えてラインとルールの古い鉄鋼企業では 1
部は1820年代， 30年代からそして50年代には一般に消滅してしまったと述べている。
これは第2章1節で述ぺるように，企業内の疾病金庫が早くから存在したことと恐ら
く無関係ではない。
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クルップの場合も以上の展開に添っていた。アルフレッド・クルップの父，
フリードリヒ・クルップが鋳鋼工場を最初に建てた時代には，賃金の支払形態
はなお旧いものであった。賃金契約は，家内工業を営む手工業職人との間で出
来高請負が協定されていたから，労使関係は中間親方制度を介在させていた。
しかし， A.クルップの時代にはもはやこのような関係は消滅していた59)。賃
第1-1A クルップ鋳鋼工場の賃金
一（グ賣ロ―ッーシェ率ン） 1 1325年 1833年
11¼ 3 (A) （人）
11 1 
103/4 1 
10 10 ， 2 
8 6 3 
7 
6 1 1 
第1-1B クルップ鋳鋼工場の賃金
(1) 
．，． 
② 
（ク賃ロッシ9乳 1844 I 1845 leク賃ロッシ9乳 1844 I 1845 
25 1(人） 1(人） 運 搬 50(人） 44(人）
24 2 13 22 20 
23 1 1 12 11 15 
20 4 3 11 31 22 
19-19½ 4 1 10 10 6 
18 8 10 8 1 2 
17 7 6 7 1 3 
16 5 6 6 2 2 
15 11 6 5 1 
14 7 10 
????
、ー
? ??
出典： R. Ehrenberg, a. a. 0., S. 50, 51. 
注.(1) 熟練工：職長や班長，第一級労働者など。
(2) 熟練工
(3) 不熟練工
(4) 年少労働者
59) R. Ehrenberg, a. a. 0., S. 89 
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金はすべての労働者に日給で支払われたのである。出来高給は1850年代に入る
までなかった。恐らくこれは， A.クルップ自身が親方であり，経営者であり
また商人であったこと，熟練が企業内で養成され，しかも雇用労働者が農民や
手工業者であったことなど無関係ではないだろう。そのうえ蒸気機関が入るま
では労働時間は定まっておらず，労働もほぼ全過程にわたるローテーションが
行われていたから，労働の対価は厳密には計算できなかったからであろう。こ
の日給形態は，労働時間が午前 6時から午後6時までの12時間と定められた時
点から事実上，定額賃金 Schichtlohnとなっていく。
ところで， この章の 2の最後でみたように， クルップにおける賃金は地域
—ェッセン—平均よりも常に高く維持されていた。通常のエッセン地方の
日賃金は当時ほとんど変化なく， 8-9グロッシェンだったという 60)。そこで
第1-1表のA,Bをみてみると， 25年， 33年時点での不熟練工の賃金はほぼ
エッセンの平均であったのに， 44年， 45年になるとそれよりも 2グロッシェン
高く維持されていることがわかる。さらに40年代は急速な賃金の上昇があった
ことが明らかである。 25年から33年までは上限，下限の変化はなく，格差が細
分されているのみであるが， 33年から44,45年をみてみると，下限，上限とも
広がり，特に上限の上昇は 13096以上である。これはクルップ商会の販路が広
がり，経営が安定してきたことも係わっているが， それ以外にA.クルップの
高賃金政策とも関連していた。そこで第 1-lB表をより詳しくみてみると，
賃金格差の開きは不熟練工，年少労働者で小さく，半熟練工ないし熟練工以上
で大きい。そして13グロッシェン以上は数にしてほぼ半分を占めている。前節
でみたように， 1849年に 5年以上勤続者は6096以上であったから，一定年限の
勤続を積んだ者はこの急速な賃金階梯をのぼることができたと考えてよいであ
ろう。
ちなみに， 1850年当時で， エッセン地方の普通の労働者家族— 6 人家族
60) Ebenda, S. 53. 
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ーがまずまずの暮らしを送るには， 1日あたり18グロッシェンが必要であっ
た61)。不熟練工の初任給10グロンシェンは，エッセンの貧しい共かせぎ農業労
働者家族の収入とほぼ同じであった62)。不熟練工でも単身者であれば，それほ
ど不自由な暮らしではなかったであろう。いずれにしても，ある程度勤続をつ
づけなければ，すなわち基幹労働者とならなければ家族を形成し，まずまずの
生活をするには至らなかった。しかし，蒸気機関導入以降は労働時間が12時間
と決められ，そのうえ頻繁に残業がくり返されて，労働自体がかなり強化され
ていたから，新規入職者には長勤続は大変なことであった。超過労働時間に対
しては，超過時間分を合計して 1日あたりの労働時間に達すれば，それに日給
分を払う "Schichtakkord"が導入されるのはこの頃である。そればかりか，
生産の向上をはかるために，休日労働や夜勤，清掃，コークス炉や加熱炉等々
の準備作業や副作業に報償が与えられた63)。しかしこの刺激策はまだ出来高給
のように労働成果とは結びつけられていず， もっぱらA.クルップが恣意的に
選抜した者に与えられていた。
以上のようにクルップにおける賃金は， 40年代には明白に基幹労働者優遇の
賃金体系であった。それはまた不熟練工を陶冶養成して専門家に育てあげなけ
ればならなかった労働市場にも対応したものであった。 1838年の服務規則で
A. クルップは次のように述べている。
「あらゆる労働者は献身的かつ無条件に従順でなければならない。工場の中
でも外でも上品にふるまい，労働時間をきちんと守らなければならないし，
勤勉に勤めることで工場の利益のため働く意志を持っていることを示さなけ
ればならない。これらを守る者は，労働の価値に応じて賃金が引上げられる
61) Ebenda, S. 3. 
62) Ebenda, S. 25. 
63) Ebenda, S. 50, 53. 
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と思ってよい。怠慢や悪意から違反を犯した者は罰せられる64)。」
この発言を裏付ける罰金制度や賃金格差については今までみてきた通りであ
る。その他労働者の企業定着化ということで言及しておかなければならないの
は， 1836年に制度化された疾病金庫である。加入は任意で工場からは罰金でと
りたてた分が払込まれ，さらに医者が雇用された。労働者は週 1グロッシェン
の拠出であった65)。この制度は，実際には財政的基盤が確立せず，したがって
運営は困難であった。それでも短期間の療養，死亡事故に際しての寡婦への見
舞金の支払，労働不能者への退職後の一定期間における賃金の一定割合に当た
る分の支払など，若干の機能は果たしていた66)0 
こうしてすでに40年代にかけて，クルップの労使関係にかかわる，すなわち
「労働共同体」にかんする骨核はそろっていた。すなわち，熟練工の企業内養
成を軸にして，そのための労働者を選抜する制度としての罰金，そして格差の
大きな賃金体系，昇進の可能性，比較的高い賃金，企業内福祉制度の開始など
がそれであった。それらはまだ企業規模の大きさからいっても想定できるよう
に，必ずしも体系だっていたわけではないが，すでに基幹労働者の形成，確保
という点では大きな効果があった。そしてクルップ商会が圧延機から，大砲や
鉄道資材の生産へ移った50年代には，急速な企業成長と並んで，以上の「労働
共同体」の機構はほぼ完成されていったのである。そしてその機構はまた， 50
年代に本格化するドイツ鉄鋼業の飛躍の中で，当初は徐々に，そして19世紀末
までには多くの大混合企業の間に普及していったのである。
64) Ebenda, S. 49. 
65) Rudolf Schwenger, "Die betriebliche Sozialpolitik in der westdeutschen 
GroBeisen-industrie" in : Schriften des Vereins fur Sozialpolitik 186/ I 1934, 
S. 9, R. Ehrenberg, a. a. 0., S. 55. 
66) R. Ehrenberg, a. a. 0., S. 56. 
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第二章 「労働共同体」の確立，伝播
1. 概観
1850年代の「第 1次創立期」に存在し，後に大企業化を果たすドイツの，と
りわけライン・ヴェストファーレンの鉄鋼企業を，その技術的編成の仕方から
みてみると，当初は圧延企業だったものが比較的多い。圧延企業から大混合企
業への道のりは，ノイローによれば2つの類型化が可能である。 1つは圧延→
製鋼→製銑→採鉱と次第に原料段階へと下向を果たし，その後加工段階へと移
っていくタイプ，もう 1つは，圧延→加工へと進み，その後，製鋼→採鉱と移
るタイプである67)。第 1のタイプにはフェニックス，ヘルマン製鉄所＿後の
ヘルデ連合＿，シュティンネス等が属し，後のタイプには典型としてはボフ
ム連合，クルップなどの鋳鋼企業が入る。もちろんこれらタイプに属さない，
炭坑業から圧延→製鋼と展開したシャルク連合＿後にゲルゼンキルヒェン鉱
業に吸収ーーや，グーテホフヌンクのように石炭，製鉄，圧延→製鋼のような
例もあり，フリードリヒ・ヴィルヘルム製鉄所のように単純高炉企業だったも
のもある。この単純高炉企業を除けば，上にあげたような企業の主要製品は，
:50年代から70年代特に73年までの「創立期」にはほぼ鉄道資材と武器-大砲
など一ーであり，中でも企業の拡張は主として鉄道資材の生産によってひきお
こされていた。
そしてその場合の主要生産手段は，コークス高炉，パドル炉，蒸気ハンマー，
溶着反射炉，圧延機そして60年代からはベッセマー転炉であった。ただし，ベ
ッセマー転炉の導入は，必ずしもパドル炉を駆逐することはなかった。 Black-
bandの存在にもかかわらず， このルールの鉄鉱石はベッセマー転炉には不適
で，ために鉄鉱石はスペインから輸入せざるをえず，したがって経済計算上で
はパドル鉄の市場を完全には奪えなかったのである。ベッセマー鋼とパドル鉄
'67) 0. Neuloh, a. a. 0., S. 133 f. 
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の競合は90年代までつづくことになった。
さて，いくつかの例で，以上の生産手段の導入の実際をみておこう。まず，
ヤコビ・ハニエル・ヒュイッセン一ーグーテホフヌンクのこと一ーではすでに
30年代にパドル＝圧延工場が建てられたことはすでに述ぺた。その場合に必要
な銑鉄はほとんどイギリスから買っていた。それが55年になると第 1号コーク
ス高炉が完成し， 60年代には高炉4基，パドル炉60基をもつようになった。さ
らに72年には，ノイ・オーバーハウゼンに 1基のベッセマー転炉， 20基のパド
ル炉2つのルッペ製造工程と 6つの圧延工程をもつ大工場が完成している68)。
ヘルマン製鉄所は， 1828年から31年にかけ，ヴェストファーレン最初のプリ
キ工場をつくり， 39年にはヘルデにバドル＝圧延工場を建設していた69)。50年
代中葉には12台の蒸気機関， 2台の蒸気ハンマー，最初のコークス高炉， 42基
のパドル炉， 21基の溶着反射炉 SchweiBofenそして32基の加熱炉をもって
いた。各種圧延機は340台にのぼっていた70)。なお， ベッセマー転炉は79年に
導入。
クルップは50年代に入って鉄道資材ー一車軸とパネー~の生産を開始する。
大砲や大型クランク軸，船舶用の軸などの生産も行われ，大型ハンマ・ーやパド
ル炉，圧延工場などが建造されている。しかしクルップが本格的に鉄道資材の
生産にのりだすのは， 60年に入って，ベッセマー工場，薄板とレール圧延工場
が建てられてからのことである71)0 
ボフム連合は，クルップよりわずか遅れて 65年にベッセマー転炉工場，圧
延，鋳造工場を建てている72)。
フェニックスは50年代初めに，鉄鉱石の鉱山と圧延工場をもって創業を開始
68)以上については， DieSchwereisen . , S. 27. より。
69)ペック，前掲訳書,IV(l), p. 387. 
70) Die Schwereisen. …, S. 25. H. Ehrenberg, a. a. 0., S. 8. 
71) G. Adelmann, Quellen. …，s. 272. 諸田賓，前掲書， pp.143, 162. 
72) 0. Neuloh, a. a. 0., S. 134. 
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し， 53年には 6基の高炉と80基のパドル炉をもっていた73)0 
その他，ザール地方ではシュトゥームが， 50年代すでに， 7基の高炉， 29基
のパドル炉， 22基の精錬炉，そして圧延，鋳造工場をもち74), ァーヘン地方で
は， 60年代にドルトムントヘ移るヘッシュが， 40年にはレールの生産を行って
いて， 46年にパドル＝圧延工場を新設していた75)。
以上のわずかな例だけでも，新生産方法の導入は極めて急激かつ大規模であ
ったといえよう。このことは同時に大量の労働者の需要を喚気することになっ
た。しかも不熟練工を相対的に多い。なぜならば，パドル＝圧延法は，精錬か
ら圧延までの工程の連続化を可能にし，銑鉄から圧延までの一貫化を経済計算
的に有利なものにしたからであり，企業規模の増大とあいまって輸送労働力を
大量に必要としたからであった。ただ各工程の連続化，一貫化は当然のことな
がら，それぞれの企業によってまちまちである。企業外労働市場の状況や，製
品市場との距離，市況，自己資本の蓄積状況や長期信用の付与条件など，様々
な制約があるからであり，殊に既存固定資本の償却の度合は，鉄鋼業では固定
設備が大きいだけに，設備更新には決定的な重要性をもつ。パドル＝圧延法に
よる大規模な設備をもっているグーテホフヌンクやヘルデ連合が，鋳鋼生産に
特化していたクルップやボフム連合より遅れて70年代にベッセマー転炉を導入
しているのは，この問題を内包していたからであろう。したがって，短期間を
とって企業分析をすれば，工場内分業の程度や労働編成は当然異なってこざる
をえない。そして固定設備が大きくなれば，この短期も相当幅の広いものとな
るであろう。以上のように，具体的に企業内労使関係の実態をみる場合には限
界はあるが，やや一般的に，新しい生産方法が労働力の質と量をどのように規
73) Die Schwereisen. …, s.29. 
74) Ebenda, S. 54. 
75)ベック，前掲訳書， IV(2)p. 34. 
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定したのかを次にみておくことにしよう76¥
労働編成の状態
コークス高炉はその生産量を製鋼，精錬に依存している。だから，ベッセマ
一転炉やトーマス法，マルチン法が導入されるまでは，炉の大型化は進展しな
い。銑鉄の輸送のため，工場内に鉄道が敷かれ，熔融状態のまま混銑炉に導び
かれ装填されるのは， 80年代に入ってからのことである。これまでは炉頂への
鉱石の運搬は，上から単純巻上げ機で行っていて，装填作業や運搬は簡単な労
働用具-シャベル等ー~を使った手労働である。高炉作業に必要な労働者数
は， 1基あたり熔融工2人，装填係2人，巻上げ機に 1人の計 5人ほどだが，
炉数の増大でこの人数は増加する。各湯出し毎に鋳型された銑鉄を運び，その
他選鉱された鉱石Mollerやコークス，石炭，そして鉱滓を運ぶ補助労働者の
集団—-Platzarbeiterーーが形成されている。送風機の運転は半熟練エがや
っている。高熟練労働者はもはやみあたらず，数炉に 1人の班長あるいは職長
がいて作業監督をしている。熔融工になるには普通 0.].T. で4~5年で可
能であり，徒弟はなく，不熟練エ―-Platzarbeiter—から第 3熔融工が抜
擢されている77)0 
高炉に付属するコークス炉では一一いわゆる Hiittenkokerei—不熟練工
がほとんどである。 1炉あたり 1人の職長がついて監督をしているが，訓練は
単期間でコークス作業はやれるため熟練は不要である。鉄より軽い石炭の運搬
には若年エが従事している。総じて製銑工程には不熟練エが多量に雇用されて
いるといえよう。
これに対してパドル＝圧延法の場合は， ある程度の熟練が必要である。ま
76)以下，一般的に述べたところは，断わらないかぎり H.Ehrenberg, a. a. 0., Viertes 
Kapitel, (a)とDieSchwereis切．…，によった。なお， H, ェーレンベルクの叙述は
調査内容からみてヘルデ連合からとられたものと考えられる。
77) H. Ehrenberg, a. a. 0., S. 89 f. 
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ず，パドル作業は，精錬炉と同じで，縦約 2m,横 1.6mほどの炉で銑鉄が熔
融した後， 2人のパドラーが長い鉄の棒と鉤でかくはんし， Jレッペをつくって
とり出す作業であった。精錬炉の場合と異なって， 1回のルッペをつくる労働
時間は，熔融に要する時間も入れてほぽ2時間に定着していた。作業は補助労
働者も入れて 3~4人であったが，炉数によって労働者数は当然増減した。こ
のパドル炉は機械化ができず，したがって炉も大型化することはなかった。パ
ドルエになるには体力と器用さがあれば容易で，例外的にではあったけれども
1年で第 1バドラーになった例もあったという 78)。以上のパドル作業と圧延作
業の間には，蒸気ハンマーと溶着反射炉 SchweiBofenが設置され，パドル炉
から出されたルッペは何度も鍛造され，次に反射炉に入れられて鉱滓を除去さ
れた。かつての鍛造工のかわりに，蒸気ハンマーを操作する機械係が出現した
ばかりでなく， SchweiBerや圧延エが新たに生まれた。加熱したルッペをた
だちに圧延機にかけるため反射炉は各圧延工程に付属して設置されており，し
たがって， SchweiBerと圧延工は組作業であった。反射炉では，通常第 1か
ら第3までの SchweiBerがいて，補助労働者も加えて4人が就労していた。
不熟練工はまず第3SchweiBerとして雇用され，第 1になるには 3~4年を
要したという 79)。
圧延工程では，粗圧延も仕上圧延もなお二重式圧延機を使っている。逆転装
置やロールガング，昇降台とそれを上下させる装置―Wippe-などが導入
されるのは80年代後半のことである。したがって，ロールに鉄を絡ませるのは
簡単な労働用具を使った手労働によってである。労働者数は圧延材料の重量で
左右され，例えば，線材やプリキ圧延では，前部，後部にそれぞれ 1人の圧下
78) Ebenda, S. 95. ャイデルスによると， 普通の熟練したパドラーがルッペをつくった
場合，鉄は80-90%の歩留り率で変動した。なるべく高い歩留り率を維持するのが，
出来高払いで働く熟練パドラーの他と分かれるところであった。器用さゆえに時には
90%以上の歩留り率をあげ他のパドラーから「窃盗」をする者もあった。 0.Jeidels, 
a. a. 0., S. 17 f. 
79) H. Ehrenberg, a. a. 0., S. 108. 
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手がいるだけであった。これに対し，ある程度口径の広い棒鉄（鋼）の圧延と
なると，補助労働者が鉄の昇降作業を行っていた。したがって，数トンにもの
ぼるような巨大な鉄塊を圧延する時は， 7人の昇降係， 4人の圧下手，そして
1人の指揮をとる職長の総数12人ほどの組作業が行われた80)。不熟練工は，昇
降係→後部圧下手→前部圧下手と次第に熟練していくのだが，必要とする知識
は数週間もあれば充分で，あとは器用さと体力があれば，普通3~4年で前部
圧下手になった81)。
以上のパドル＝圧延法に対し， 60年代に導入されたベッセマー転炉は，単に
パドル鉄より硬い鋼という点ばかりでなく，何よりも装置が人間労働の直接的
働きかけを必要とせず，そのため大型化，機械化が可能だったことで旧来の生
産方法を一新したp すなわち，転炉作業は，炉口の清掃，溶剤の装填，送風機
の運転，転炉操作，毎回の炉底の更新などであり，熟練を要するのは，分光器
を用いて炉内の燃焼状態をみて鋼質の判断を行う職長にのみ残ることになっ
た82)。ところがクレーンが導入されるまでは，付属作業にかなりの労働者を必
要とした。まず湯出口には取鍋係がいて，鍋に注入された熔融状の鋼を歯付棒
で鍋をとりかえながらとり出していた。その他，鋼はいったん鋳造されブロッ
クにして圧延工程に運ばれたから，それらを担当する Kokillenarbeiterや，
溶剤などの運搬エが必要であった83)。そして取鍋や Kokillenには熟練が必要
であった。こうしてベッセマー転炉は機械化の可能性をつくりだしはしたが，
それが実際に実現するのはなお後の時代であった。
さて，これまで述べてきたように， ドイツ鉄鋼業，とりわけライン・ヴェス
トファーレンにおけるそのめざましい発展は，企業内労使関係の形成にとって
注目すべき事態を伴っていた。外国資本と共に入ってきた技術は，外国人技師
80) Ebenda, S. 110. 
81) Ebenda, S. 108. 
8 2)Ebenda, S. 9. 
83) Die Schwereisen.••·, S. 14. 
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と熟練工を必要としていたのである。その数がどれだけだったのかは確認でき
ていないが，高炉工場や，パドル＝圧延工場の多くが，外国人＿イギリス
人，ベルギー人，フランス人一一ーの技師および熟練工によって建設され，指導
されたことだけは確かである。そのうちのいくつかの例をあげてみよう。ま
ず，蒸気機関のライン・ヴェストファーレンヘの導入を勧め， ドイツ工業化の
立役者となったハルコルトの，ヴェストファーレン最初のパドル＝圧延工場は
イギリス人労働者が担い手であったい。そしてグーテホフヌンクの圧延工場は
イギリス人技師ゴドウィンによって建設されたし85), その圧延工場の職長はイ
ギリス人，フランス人，ベルギー人によって占められていた86)。ヘルマン製鉄
所はイギリス人技師ドップスによって建てられ87)'50年代の同製鉄所高炉の第
1'第2熔融工はベルギー人であったBB)。その他，ヘッシュの40年代のレール
圧延工場はベルギー人技師 Henvauxが建設し，操業開始には， ベルギー人
労働者があたった89)。まだこの他にも数多くの外国人労働者が流入してきてい
た。彼らの名は，今でもルール工業都市の道路や，炭抗の入口に残っている。
ムルファニィ，ネルソン，パクーソン，ヒベルニア，シャームロック等々のよ
うに90)。ノイローは， ドイツ鉄鋼業が，これら外国人労働者への依存から抜け
出すのは，漸く70年代の「第二次創立期」，完全な形ではトーマス法が導入さ
れてからのことだと述べている。それはともかく，外国人労働者も含めて，エ
場制度の初期には作業指導のできるような熟練工は稀少であったと考えてよい
であろう。多くの製鉄工場で，熟練工は，時には20年にもわたる長期雇用契約
84)ベック，前掲訳書， IV(l),p. 384. 
85)同上書， p.334. 
86) G. Adelmann, Quellen. …，s. 470. 
87)ベック，前掲訳書， p.334. 
88) H. Ehrenberg, a. a. 0., S. 8. 
89)ベック，前掲訳書， p.334 f. 
90) 0. Neuloh, a. a. 0., S. 129. 
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を結び，宣誓をすることが慣行になっていたという91)。そしてこのような外国
人労働力への依存と熟練工の不足は，企業規模が大きくなるほどに克服されな
ければならなかった。こうして企業内で養成された熟練工の定着策が， ドイツ
鉄鋼業では比較的早く展開されるのである。
労働人口，労働異動，定着策
ドイツ帝国統一後の70~73年は， 「第二次創立期」と云われ，鉄鋼企業でも
新たに， ドルトムニト・ウニオン，ライン製鋼， ドイッチャーカイザー，ゲル
ゼンキルヒェン鉱業そして，ザクセン地方のイルゼト製鉄所などの後の有名企
業が生まれている92)。労働人口は急速に増大したことがうかがわれる。
プロイセンだけで数えても，鉄鋼労働者数は， 1840年の 1万5千人から，
1852年には 3万4千人，以後， 57年恐慌時を除いて年々増加の一途をたどり，
60年には4万5千人， 70年には8万2千人，そして71年から73年までは10万人
を越えている93)。そのうち高炉労働者と鋳造労働者の割合は常にほぼ20彩前
後，あと60彩近くが加工部門の労働者で，鋳鋼労働者は60年代以後1万人を越
えている。
これをいくつかの個別企業でみてみると， グーテホフヌンクでは， 1850年
代，グーテホフヌンク製鉄所 (600人），ォーバーハウゼン圧延工場 (1,100人），
アントニー製鉄所 (60人）であり， このうちオーバーハウゼンでは， 60年代に
石炭，鉄鉱石が採掘されて2,800人になっている。 1864年の全労働者数は4,500
~5,000人と推定されている。そして製鉄部門の拡張，新圧延工場の設立が加
わって72年の労働者数は 8,305人一採鉱労働者，事務員，役付を除く—で
91) Ebenda, S. 126. ただし， どの程度の広がりをもってそうなっていたのかはわからな
い。ノイローがあげた例は，ボフム連合に関するもので，鋳鋼生産や鋳型方法につい
ての機密保持がねらいであった。これらの生産に携わる熟練工は，ケルンの治安判事
に宣誓書を出すことになっていた。
92) Die Schwereisen. …, s. 30. 
93) H. Ehrenberg, a. a. 0., S. 132, 133の表より。
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あった94)。クルップでは， 1850年に241人であった労働者数が， 57年には1,000
人， 60年代には6,000人となり， 72年には 1万人を越えている95)。ヘルデ連合
は，鉱山労働者を含めて， 1852年には約 1,200人だったのが， 66年には 5千人
を越え， 73年には，鉄鋼労働者だけだと 3千人が就業していた96)。ポフム連合
をみてみると，その労働者数は， 70年に2,300人， 73年には4,100人になってい
た97)0 もちろん，以上の数字は増加の一途をたどってきているわけではない。
好，不況で変動を伴いつつ増加している。それに混合企業化しつつある企業と
比べて単純企業などは，大企業でも順調な発展とは云えないほど激しく，労働
者数は変動していた。例えば，フリードリヒ・ヴィルヘルム製鉄所は， 53年ま
では200人から400人の間を変動し，以後は， 67年の240人を除けば70年代まで
ほぽ400~700人の間で変動している98)0 
そして， フリードリヒ・ヴィルヘルム製鉄所ほどではないにしても， 「創立
期」のドイツ鉄鋼業における労働異動は激しいものであったように思われる。
ちなみに， 1860年には移住の自由が法的に認められ，それまでは拘束されてい
たプロシア東部からの労働異動が始まっていた。残念ながら， 60年代の労働異
動を明らかにする資料はない。若干の資料は，さしあたり73年のものと， 70年
代末からのものである。まず73年時点でのいくつかの企業の異動状況をみてみ
ると第2-1表のようになる。 73年は好況末期であったから，労賃の上昇は労
働異動をひきおこすに充分な理由だったにしても，ほとんどの企業で，既就業
労働者に対する入職者と離職者の割合が一致に近くなっている。すなわち，入
職者の数だけ離職していっている。特に新設企業のヴェストファリア伸線工業
94) G. Adelmann, Quellen. …, s.446. より。
95) Ebenda, S. 319 f. より。
96) H. Ehrenberg, a. a. 0., S. 128. より
97) R. Ehrenberg, •、Schwiiche und Stiirkung neuzeitlicher Arbeitsgemeinschaf-
ten". in: Arch切 Jarexakte Wirtschaftsforschung, Dritter Band, 1911, S. 
447. 以下,R. Ehrenberg, "Schwiiche…”とする。
98) G. Adelmann, Quellen. …，s. 593. 
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第2-1 労働異動 (A)
I 
(1873年）
企
? ?
入職率 離職率
クルップ鋳鋼
（エッセン）
グーテホフヌンク製鉄所
（オー バー ハウゼン）
フェニックス
（ルー ルオルト）
ム連合
?
フ
ヘルデ連合
ライン製鋼
（マイテリッヒ）
ヴェストファリア
伸線工業（ハム）
86% 
71% 
55飴
113彩
54彩
86彩
26彩
77彩
77% 
51彩
113彩
55彩
61彩
35彩
出典： R. Ehrenberg, "Schwache…", s. 447. 
第2-2 労働異動 (B)
? ?
1878年｝不
79年況
80年｝好
81年況
労働~己円~
30彩
15% I 
18彩 I
25彩 I
9414(人）
7964 
8804 
10598 
22彩
6彩
37彩
39彩
 
 
ボフム連
労働者数 1入職率
87% 
39彩
97% 
84彩
?
離職率
2648(人）
2666 
3533 
4036 
74% 
42劣
73% 
61% 
出典： R. Ehrenberg, "Schwache…", s. 448, 449より作成。
では，退職者の方が多く，既就業労働者数の減少をみている。最も加工部門に
属したこの企業が，恐慌の影響をいち早くうけたのかもしれない。他方， クル
ップとフェニックス， ライン製鋼では， それでも既就業労働者数の増大をみて
みる。ある程度，企業の定着策が効を奏したのであろう。この点，第 2-2表
をみるとより詳しくわかる。同じような生産物構成をもつ両企業を比ぺると，
入職率は両企業とも景気に応じているが，離職率の方は79年を除けば景気との
相関は判然としない。好・不況にかかわらず離職があったと考えられる。
?
方， ボフム連合と比べて，クルップでは異動率自体が小さい。したがってかな
りの定着部分があったと考えられる。そして両企業とも，前表と比べれば，好
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況期の離職者はかなり減少するようになったと云えるだろう。いずれにせよ，
これ以上のことは，後の1890年代以降のように年令別，原因別，職階別のデー
タがないので断定できない。ただ60年代と73年頃までは，労働異動はかなり激
しかったということは，恐らく誤りではないであろう。そしてそれは，賃金の
上昇を促す労働市場，すなわち労働不足の結果であるというだけでなく，新し
い生産手段体系をもって工場制度をつくりあげた鉄鋼企業が，「初期の工場制
度」ゆえにつきあたらねばならないものであった99)。云いかえれば，工場労働
者として良質な労働力を，移動してくる産業予備軍から，できるだけ早急に選
抜し確保しなければならなかった結果でもあった。
第一章3節でクルップを例に述べたように，この「工場制度の初期性」を克
服し，基幹労働者を確保するための様々な企業内制度がドイツ鉄鋼業のいくつ
かの大企業にはすでに古くから存在した。例えばクルップの他にグーテホフヌ
ンクも同じ頃，任意加入の扶助金庫 Unterstiitzungs-Kasseを設けていたし，
ヘルマン製鉄所も1844年に疾病金庫を創設していた。炭抗に近く位置する鉄鋼
工場では，クナップシャフト制度によって相対的に保護されている炭抗労働者
とは異なって，企業内で独自に保護策を展開したのであった。それには確かに
国家の社会政策的配慮の影響もあった。イギリス製品の流入によって没落した
手工業者たちが増大していたし，何よりも恐慌の社会的影響は大きかった。そ
こですでに， 1845年の「プロシア一般営業条例」は，手工業者，職人，工場労
働者に扶助金庫の設立，維持を認め，各地方自治体に，その地方で働くすべて
の職人と助手をこの種の団体に加入させる権限を与えていた。「三月革命」後
の49年には条例により，自営業者が扶助金庫を設立し，それに拠出することが
義務づけられた100)。さらに1854年には，プロシアの全冶金業に鉱山法に基づく
クナップシャフト金庫を設立させる法案がプロシア政府によって提出され，立
法化されていた。ところが，これらの国家による経営に対する干渉，特に54年
99) R. Ehrenberg, "Schwache•··", S. 446 f., 544. 
100)以上の社会政策については， R.Schwenger, a. a. 0., S. 9. 
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法は，創業を開始したばかりの多くの鉄鋼業の猛烈な反対に会ったばかりでな
く101),結果的に鉄鋼業をして，鉱山法による規制から完全に離脱させることに
なった (1861年）102)。このように， 54年法の存在が， あるいはそれ以前の条例
が企業内福祉を展開させる契機となったことは否めない。クルップなどの古い
企業がすでにもっていた疾病金庫は， 55年にはボフム連合， 62年にはフェニッ
クス， ドルトムント・ウニオンには72年，と制度化されることになった。そし
ていずれも任意加入から強制加入制度となった。クルップとボフム連合，グー
テホフヌンクには年金制度もすでに金庫に合体されていた103)。
金庫の財政はいずれも，会社からの一定割合の拠出金と労働者による賃金に
比例した拠出金，そして罰金の払込みから成り，無料診察，療養期間中の拠出
に応じた手当，寡婦や孤児への補助などが行われていた。拠出金の退職後の返
済はなされなかった104)。 そして労働者の生涯生活を保護しょうという企業内
福祉政策は，このような扶助金庫の制度ばかりではなかった。消費財一特に
食料品-の値上がりに対処するために消費組合がつくられたり，都市から遠
く離れた工場は社宅を建てた。クルップ，グーテホフヌンク，ボフム連合，ヘ
ルデ連合，そしてヘッシュなどの企業の，若干の耕地と家畜小屋のある社宅団
地が作られるようになった105)。
ところで，以上のような企業内福祉政策が，クナップシャフトの制度がそう
であったように，労働者の労働意欲を増進させるためばかりでなく，安定した
101)例えば， グーテホフヌンクの当時の取締役 w.Jレュークは，このプロシア政府の扶
助金庫創設強制という形での「千渉」に，抗議を表わしていた。 G.Adelmann, 
Quellen . ・, S. 449. 
102) H. Ehrenberg, a. a. 0., S. 66 f. より。
103)クルップとグーテホフヌンクについては次節参照，ボフム連合の年金金庫は1863年。
R. Schwenger, a. a. 0., S. 12, 
104) Ebenda, S. 10., G. Adelmann, Quellen. …，s. 535. 規約第5条， s.557. の67年規
約45条など。
105) R. Schwenger, a. a. 0., S. 12 f., G. Adelmann. Quellen. …, s. 407 f, 521 f. 
クルップは1861年より，グーテホフヌンクは1844年より社宅をもっていた。
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生活を送ることによる企業への定着性を増すためであったことは疑いのないと
ころである。例えばグーテホフヌンクは，社宅建設の目的について，それは，
「従業員の労働能力と勤労意欲を維持し，定着性のある健全，かつ工場と内的
に結合した基幹労働力を得，維持するため」であるとしていた106)。 そして福
祉制度ばかりでなく，それに加えて企業内養成の恒常化，昇進制度，基幹労働
者になった時点での相対的高賃金と将来所得形成の見込みがあれば，それらは
企業外世界から切断された「労働共同体」を構成する充分な条件となったであ
ろう。技術的な面では，経営内（一工場内）秩序をつくりあげる条件は次第に
増大していた。製品の大型化，重量の増加は，生産手段の大型化，機械化を伴
って，労働の個別化，個人化を不可能にしていた。そのうえ製銑から圧延まで
の一貫生産は，全体の生産の流れを統一することを必要にさせ，全体としての
集団労働を促すことになった。工場内分業は進み，個々の職種の縦の細分化
も，装置や機械の大型化，精密化とともに次第に行われ始めた。工場内分業の
おかげで，機械工や保全部門の熟練工を別にすれば多能的熟練は不要になり，
したがって，訓練には長期間を必要としなくなった。体力と器用さがあれば一
定期間の 0.J. T. で技能習得は可能であった。労働者に必要なのは，技能だ
けでなく，職務を遂行するうえでの責任感，義務感であった。そして，このよ
うな事情を明確に把握し，当時の労働市場の質的側面をもあわせて考慮したと
きに，経営者によって，厳しい選抜機構をもつ軍隊的秩序が工場内部につくら
れるのである。
他方，経済的な側面からみれば，各々の企業によってこのような経営内秩序
を形成する余裕は異なっていた。ノイローによれば，このような経営内秩序を
つくりあげることのできた企業は，さしあたりクルップやシュティンネスのよ
うな個人企業が多かった107)。 それに， グーテホフヌンクのような古参企業，
そしてポフム連合の取締役，）レイス・バーレのように，金融資本家の利害と衝
106) G. Adelmann, Quellen. …, s.521. 
107) 0. Neuloh, a. a. 0., S. 139, 
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突してまでも意志を貫ぬく経営者のいる企業であった。「創立期」に銀行や金
融業者の援助をうけ，創業を開始したドイツに典型的なタイプの多くの鉄鋼企
業は，設備拡張自体を目的としていたために，経営内秩序の形成に配慮するこ
とはなかった108)。 ちなみに， 当時明確な就業規則のある企業はなお少なかっ
たという 109)。 そして経営内秩序の形成が遅れれば， それだけ定着率は悪く，
「労働共同体」の形成も不充分であった。例えば，「第二次創立期」に設立され
たドルトムント・ウニオンは企業業績が悪く，そのため経営内秩序への関心が
薄かった。企業内福祉制度のおかげで何とか基幹労働者は確保したが，労使関
係は不安定で工場には相当の数のラジカルな部分が存在したという。そしてこ
れは， 1910年にヒューゴー・シュティンネスによって併合されるまで続いてい
たllO)。他方， 1873年は例外的に多かったのであるけれども， クルップではす
でに60年代には労働異動は安定化しIll), 労使関係も安定していた。 そこで再
びクルップの事例によって経営内秩序の形成をみておくことにしょう。
2. 「クルップ鋳鋼工場」等の労働編成，経営内秩序，定着化策
すでに述べたように，クルップ商会では， 50年代に入って，以前の鋳貨圧延
機等々とは別に，大砲や各種の大型軸，鉄道用の車軸，バネの生産が行われる
ようになった。労働者数も急増していた。需要された労働者のうち熟練ハンマ
一鍛造工，仕上工，旋盤工，そして指物師，壁工，鋳型エ，圧延工などは，緊
急な場合は新聞広告や職長派遣によって募集された。だがこうして集められた
者のうち長期にわたって定着する労働者はわずかであった。とくに，ベルリン
から移動してきた熟練工は，相対的に安い賃金を理由に短期で退職してしまっ
108) Ebenda, S. 139 f. 
109) Ebenda, S. 143. 
110) R. Schwenger a. a. 0., S. 19 f. 
111) R. Ehrenberg, "Schwache…", s. 445. 
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た112)。企業内養成を余儀なくさせる要因は他にもあった。多種類の軸を施盤
にかける熟練旋盤工は，錬鉄の旋盤かけはできても，乾燥状態でゆっくりと扱
わなければならない鋼には習熟していなかった。したがって鋼旋盤工は別に訓
練する必要があった。
こうして，ハンマー工場，仕上エ職場，機械工作工場の旋盤工，鋳造職場そ
して指物工の場合を除けば，雇用されるのは不熟練工であり，彼らが訓練をう
けて熟練エとして養成された。徒弟が存在したのは，機械工作職場の施盤工と
仕上エだけであった。したがって，増大した労働者はほとんどが若年の不熟練
労働者であった。 1850年の 1日あたり15グロッシェン以下＿不熟練工にあた
る一一の労働者数をみてみると， 90形を占めていた。そして，新規不熱練工の
賃金が40彩上昇した55年には， その割合は， それでもなお60彩を占めた113)0 
不熟練エが大量雇用されたことは明白であった。だからまた，異動もこの層で
激しかった。就労不適任から，あるいは罰金制度や賃金の不満から離職する者
は多く，例えば， 50年の280人の被用者のうち200人は新規採用された部分であ
り，そのほとんどがこれらの理由で離職していった114)。残留した体力と器用
さに恵まれた不熟練工は 0.J. T. によって訓練され，次第に昇進していった。
例えば，旋盤工は専門労働者一ー一定の技能以上を身につけい労働者をA.ク
ルップは Facharbeiter と呼んだ—ーにつき，旋盤や中ぐり，伸線などを学ん
だ。そして一人前になると，最も適する旋盤が与えられ，それのみに習熟する
よう持場が固定された。
ハンマー工場では，ハンマーに 3人，鉗子に 2人，機械，クレーン，火掻き
112) R. Ehrenberg, "Krupp=Studien Il", S. 75. 1890年代に上級職長であったハイ
ンリヒ・ハイケンの記憶によれば， 広告や職長派遣では労働者がわずかしか集らず
そのうえ， 集まっても短期の就業で退職してしまうので， 必要労働力はもっぱら有
能な補助労働力から充当していた。 G.Adelmann, Quellen, …， s. 321. なお，以下
この節では，断わらないかぎりエーレンペルクの「クルップ研究Il」第2章による。
113) Ebenda, S. 76, 79. 
114) Ebenda, S. 74. 
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に各 1人が必要労働者数で，採用された不熟練工はまず昇降作業に習熟し，
鉗子の扱いを習得してから，技能があればハンマー鍛造係そして職長となっ
た115)。精錬工場へ行くと， そこではコークスを汲みあげる不熟練労働から始
まり，プロックの形成作業を経てかくはんを扱うようになった。この部門での
労働の習得は数週間で可能だったという 116)。鋳造工場でもほぼ同様の規則的
な昇進序列が形成されていた。そして訓練された専門労働者の多くが，遅かれ
早かれ最後には職長となった117)。
40年代と比べて工場内分業は一層すすんでいるとみてよいだろう。生産の増
大とともに労働時間は拘束13時間，実働11%時間と延長され，そればかりか，
54年にパドル作業に迫入された 2交替制が， 59年には製錬，ハンマー工場全体
に広げられ，鉄道資材生産の本格化する60年代に入って全部門に浸透していっ
た118)。生産の開始， 終了を告げる鐘ばかりでなく，時間厳守を徹底させるた
めに， 守衛が置かれたのもこの時期である 119)。 そしてこのような工場内分業
の一層の進展と生産の効率化と相並んで一連の服務規定や工場内秩序に関する
A. クルップによる指示が出されるようになった。 56年の「服務規則」と71
年， 72年の「一般服務規則」そして回状等々を検討してみると，経営内秩序の
構成要素は大きく分けてほぽ 3つに分けられている。第 1は雇用と労働者の就
業上の規則に関するもの。 第2は上司 Vorgesetzteと労働者の関係に関する
もの。第 3は企業内福祉に関するものである。 これら 3つの要素は， 「相互忠
誠と相互信頼120)」 に基づく労使関係というA.クルップの思想を反映したも
のであり，相互に密接に絡みあっていた。
115)以上は， Ebenda,S. 77より。
116) Ebenda, S. 146. 
117) Ebenda. 
118) Ebenda, S. 87. 
119) Ebenda, S. 88. 
120) Ebenda, S. 128. 
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まず，雇用に関しては，縁故採用を除けば，門前雇用が行われ，守衛がコン
トロールすることになった。守衛は労働者の名前，出身地，年令，以前の就職
先，クルップヘの再就職かどうかなどを聞き， 40オ以上や明らかに不適任な労
働者はその場で拒絶された。その後，守衛は労働者に身体検査を受けさせ，そ
れに合格した場合は， その労働者を一定の職場に割りあてた。各職場の係長
Betriebsfiihrer (職長ではない）から事前に要請があれば， そこの職場への配
属が優先された121)。職場に割りあてられた労働者はその段階で厳しい就業規
則に服さねばならなかった。それを1856年の「服務規則」でみておこう 122)0 
12条最低の罰金は 2½銀グロッシェンである。就業ナンバーを他人にとっ
てもらったり，かかる詐欺にかかわった者は即時解雇される。開始時
刻を過ぎて到着した者，あるいは開始後 5分たって仕事についた者
は， 1時間分の賃金を差し引かれる。一ー開始時刻を10分過ぎて到着
した者は， 2時間分の賃金を差し引かれる。-1~3時間遅れた者，
あるいは工場の許可なく労働時間中に職場を放棄した者はその時間分
の賃金と日給の％を失う。彼の責任の度合にしたがって，罪には10銀
グロッシェンから 2 ターレルまでの罰金が課される。-¼日以上遅
れた者は欠けた時間以外にその時間分の賃金が控除される。遅刻の原
因が不測の場合や，後に充分な根拠のある理由を提示できる場合にの
み，例外がなされる。同様なことは職長にも労働の開始の場合には適
用されなければならない，そうでなければ価値がない。ー一遅刻の頻
繁なくり返しには，罰金が倍化されるか解雇される。
遅刻に関する罰金規定は，注(47)でみた38年のそれより細かい。さらに職長ま
でがこの服務規則を適用されている点が新しい。
13条 上司や共同労働者に対する仕事中の無作法なふるまい，口論をけしか
けたりすること，虚言，不従順，利己的なふるまい等々には， 10銀グ
121) G. Adelmann., Quellen. …， s. 322 f. 
122) R. Ehrenberg, a. a. 0. S. 109 f. 
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ロッシェンから 2ターレルの罰金，そして事情によっては即時解雇で
罰せられる。
14条 職場や材木置場は，便所と並んで常に清潔に保つこと。これを守らな
い者は10銀グロッシェンから 1ターレルの罰金。
15条 作業中居眼りをした者は，彼の責任に応じて 5銀グロッシェンから 1
ターレルの罰金。
18条 工場内での欽酒は与えられるもの以外は禁止。職場，作業場への酒類
の持込みは10~20銀グロッシェンの罰金。工場外で労働時間中に飲ん
だり，酔って仕事に来た者一一その場合は仕事に就くことを認められ
ない＿は同様の罰金が課される。
20条 自分が働いていない職場，上司に命ぜられない職場にいかなる職長も
労働者も足を踏み入れてはならない。これを違反した者は 5銀グロッ
シェンから 2ターレルの罰金，事情によっては即時解雇される。
23条 不注意や悪意で材料を損じた者は， その価値を償わなければならな
い。
26条 違反をくり返したら，罰金が倍化されるか解雇される。
27条 上記以外の違反の場合は，上司に罰を加える権限がある。
以上のように，罰金制度はかなり厳しいものである。当時の不熟練工の賃金
は次節でもみるように10~18グロッシェンであったから，遅刻の場合も 1時間
以上を含めて，すべての規則違反がほぼ半日分の賃金を控除されたと考えられ
る。そして様々な罰金を課し，解雇を決める権限は上司が握っている。この場
合上司とは，係長とその助手，係長に属する上級職長， そして各部門の課長
Ressortchef, そして70年代の集団指導体制下では経営代理 Prokraを指して
いた。いま，指揮，命令系統を第2-1図の概略でみてみると，上司の中には
職長は含まれていない。職長は50年代から60年代にかけてその権限の多くを奪
われてしまっていた。
まず，かつて行っていた前借り指図証の発行と解雇証書の発行は係長に移譲
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第2-1 クルップ鋳鋼工場の職制
'Jt. f又
?（??）
アルフレッド・クルップ
↓ 
(Prokura) (1) 
↓ 
課 長
Ressortchef 
↓ 
係 長
Befriebsfiihrer 
教育・訓練程度
? ?
教
?
??
?
度教~程等~??????
?↑?
???
長~
?
??
????
．?
?
上~?????｛
←?
O.J.T. 
労
?
??
?
出典： G. Adelmann, Quellen. …， s. 337. と
0. Neuloh, a. a. 0., S. 152より作成
注：矢印は指揮命令系統，二重矢印は昇進方向。
(1)は70年代以降
された。さらに交替簿 Schichtenbticherは係長の署名を必要とした123)0 
?
たがって，雇用のところでみたように，雇用や会社都合解雇ばかりでなく，賃
金の支払や労働時間に関しても職長の権限は失われていた。上司の生産に関す
る命令に服従しなければならなかったことは服務規則の13条でも明らかであ
る124)0 
123) G. Adelmann., Quellen.・・・, S. 343. 
124)ノイローによれば， 生産に関しては， 職長は係長の下位機関であるアシスタントや
上級職長から指示される仕事の内容を忠実に実行することが義務づけられていた。
0. Neuloh, a. a. 0., S. 153. 
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クルップでは， 上級職長あるいは工場長 Werksmeisterまでは企業外労働
市場に依存することはなかった。なぜなら，企業の内部に充分な訓練設備があ
ったし，そればかりではなく，実践する労働者の忠誠心が重んじられたからで
ある 125)。とくに職長は 「卒伍より身をおこす」 ことが義務づけられていた。
高熱作業，重労働，鉄くずの中での労働を経験した労働者のみが，労働者との
関係を職長として良好に保つことができると考えられたからである 126)。 こう
して職長は上司ではなく，労務管理機能を果たしつつむしろ班長 Vorarbeiter
として実際に働くことも義務づけられた127)0 
上司に対し，職長と労働者は苦情を述べることができた。しかし，その場合
の苦情は，直接的上司ー一さしあたり上級職長かアシスタントーーに限られて
いた。そこで片づかないときにのみ係長→課長ともちあげられることになって
いた。そのうえ， 2人以上の集団的苦情は禁止されており，これらの規則を破
った者は，即時解雇された（第6条）128)。忠誠心に欠けた者 Untreueと判断さ
れたのである。 A.クルップは以上に述べてきたような経営内秩序のあり方を
次のように描いている。
「あらゆる連合，あらゆる団体が，小家族から大国家に至るまで，その繁栄
のためには内的な一致団結と忠誠を必要としているのであるが，そのことは
産業施設の永続的安寧の基礎条件でもある。•…••それゆえ，すべての参加者
の利益において第一の条件は，各人がこのことに関して自己の責任を果た
125) Ebenda, S. 337. 
126) R. Ehrenberg, "Krupp=Studien il", S. 109. 
127)この役割をどのように遂行するのかを， A・クルップは次のように描いた。 「課長
は自分の椅子に腰かけている。助手と上級職長は労働者の間におることなく， ペン
を置いたり， かんだりしている。職長は自分の仕事を労働者の人数や状況にあわす
ことができるし，またそうであるはずである。だから， 自分の職場の私的な仕事を
遂行しなければならないのであるが， それとは別に……労働の促進のためにではな
く，むしろタバコをふかしたり， 新鮮な空気を入れたり， 会話をしたりして，職場
をぶらつく。」 Ebenda,S. 133. 
128) G. Adelmann, Quellen. …， S. 349 f. 
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し，義務を放棄しないことである129)」
各人が各々の就業上の規則を守り，上司に忠誠を尽すことによって，軍隊的
秩序は，すなわち上意下達の機構は隅々までいきわたることになる。規則を破
る Untreueは，機会があればより忠誠心を示すものと代替されることになっ
ていた130)。 そして注意しておかなければならないのは， 70年代に入って，特
に72年のルール炭坑ストを契機に，さらにはラッサール派とアイゼナッハ派の
いわゆる「ゴータ合同」があって後は何度も言及されるのであるが， この
Unteueの概念はその対象を拡張され，ラッサール主義者や社会民主党員まで
含むことになった131), ということである。彼らは危険分子として，事実， 77
年4月には30人の社会民主主義的活動家が解雇されていた132)。 A. クルップ
にいわせれば， 「イギリスは工業によって大きくなり強力になった。それから
労働者がより高い賃金をとりあげるため組合をつくり，ストをやった。それに
よって，仕事の大部分はイギリスから外国に行ってしまった。 ドイツ工業はイ
ギリスの労働者のこの失敗から利益を得たのである133)。」だから，ストライキ
の扇動者は追放されねばならなかった。
ところで， Untreueでない限り， 「忠誠には忠誠をもって報いる 134)」のが
A. クルップの方針であった。忠誠心のある者は大概長勤続であったから，
「報い」られるのも基幹労働者であった。まず，すでに前節の最後の方で述べ
たように， 56年に疾病金庫は強制拠出となった。したがって，すべての労働者
が拠出をしなければならなくなった。そして拠出額は日給に応じて定められ2
129) R. Ehrenberg, "Krupp=Studien DI", S. 128. 
130)このことはエーレンベルクの研究や， アーデルマンの資料集のクルップ鋳鋼につい
ての随所にみられるが，さしあたり， Ebenda,S. 130 f., G. Adelmann., Quellen. 
…s. 278, 325をみよ。
131) G. Adelmann, Quellen. …, s. 288, 375. 
132)諸田寅，前掲書， p.228, 70年代初期については同書,pp. 196-200. 
133) G. Adelmann, Quellen . •, S. 298. なおこの文章は， 77年4月の「労働者への呼び
かけ」の 1部である。諸田賓，前掲書， pp.223-7をみよ。
134) R. Ehrenberg, "Krupp=Studien DI", S. 128. 
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第2-3 クルップ鋳鋼工場の疾病金庫拠出金と支給
（銀グロッシェン）
事項 疾病，死亡手当
日 給 拠(2週出間金） 
庭 I病 院 I死級 家 亡
（ター レル）
I 10-14 3 5 1½ 8 
JI 15-20 4½ 71/2 2 10 
皿 21-25 6 ， 2½ 12 
N 26-30 8 12 3 15 
V 31-35 10 15 31/2 18 
VI 35以上 12 18 4 20 
出典：R. Ehrenberg, "Krupp=Studien il", S. 122. 
週間に一度支払うことになっていた。これを58年の改訂された規約でみてみる
と，第2-3表のようになる。 6つの階級が賃金に応じて分けられており，高
日給になるほど拠出額も手当も多い。ただ手当で，家庭看護の場合をみると，
IV以上は相対的に高い手当を受けていることがわかる。基幹労働者でも高賃金
労働者が特に有利だったといえよう。これに対して，工場側は総拠出額の50%
を払込み，これによって金庫の財政的基盤は確立することになった。金庫は，
従業員総会によって投票で選ばれた管理委員会一ー工場側は％の投票権をもっ
ていた一ーが自主的に管理することになっていた135)。
ところで疾病金庫が，傷害や病気などの治療を主とし，したがってそれほど
明白に忠誠度を反映しないのに対して， 52年に制度化された報償証書 Gesche-
nkscheinと55年の実質的な年金制度は， 明らかに「有能で忠実な労働者の基
幹部分を将来のために確保する 136)」ことを目的としていた。報償証書は老齢
で労働不能になったり，死亡した際に遺族に対する貨幣的報償を保証したもの
である。その発行対象者は，しかし必ずしも無差別ではなく， 当初はA.クル
ップ自身が選ぴ，後には課長がそれを担当することになっていた。ちなみに，
135) Ebenda, S. 122 f. 
136) Ebenda, S. 123, 126., G. Adelmann, Quellen. …, s.398による。
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52年の発行対象者は16人で，ハインリヒ・シュトゥルュンク以下3人が200タ
ーレル，ヴィルヘルム・ボルクマン以下5人が100クーレル，ハインリヒ・フ
ンダッカー以下5人が50ターレルであった。 61年にはその数は65人となってい
る137)
゜
他方，年金の方は疾病金庫の剰余金を基金として始められた。したがって，
さしあたり拠出金は不要であった。受給は，その資格年限が3階級に分けられ，
第 1級は35年，第 2級は25年，第 3級は20年の勤続者であった。ただし，勤続
15年の者でも仕事が重労働のため就業が不可能になった場合には， 20年になる
まで待って受給資格を得ることができた。また寡婦には年金の％までの要求が
認められた。年金の受給額は，退職前年度の賃金を基準として，第 1級は全額，
第2級は％，第 3級は，その年の平均賃金の半分と定められた。かくして， 20
年以上の長勤続者は無拠出で年金を受給できることになったのである 138)0 
以上のように「忠誠には忠誠をもって報いる」制度も整った。クルップ商会
における「労働共同体」づくりは，これら企業内福祉制度によって，その最後
の必要条件を満たしたのである。意図された基幹労働者の形成，維持，再生産
はほぼ達成されることになった139)0 
さて，クルップから離れてグーテホフヌンクの場合をみてみると，ここでも
「労働共同体」づくりは盛んである。すでに40年代には鉄道資材の生産に入っ
ていたこの企業は， 50年代には石炭や鉄鉱石を採掘し，製銑から製錬，圧延ま
での一貫生産体制をとる企業になっていた。前章 1節で既述したように，橋梁
などを含めて，パドル＝圧制法による生産が中心となっていた。外国人熟練工
によって指導，監督されたドイツ人労働者は，当初はかなり低い賃金で雇用さ
れていたが，バンフィールドによれば，そのことが刺激となって， ドイツ人労
137) R. Ehrenberg, "Krupp=Studien IlI", S. 123 f. 
138) 1885年に，この年金制度は疾病金庫から独立し（健康保険法のため），改めて強制加
入に基づく制度となった。 G.Adelmann, Quellen. …，S.423f. 
139) R. Ehrenberg, "Krupp=Studien IlI", S. 161. 
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働者の技能は急速に高まっていた140)。 したがって， 基幹労働者の形成も比較
的順調であった。 1870年頃入職した同製鉄所の一技師は，当時の労働者が他に
ないほど良質であり，また労働者の多くがグーテホフヌンクとともに育ち，代
々グーテホフヌンクに労働者として務める人々から成っていたと回想してい
る141)0 
これを裏付けるように，取締役ヴィルヘルム・リュークの労働問題への高い
関心もあって，労働者保護は比較的早期に行われていた。 38年以来，各工場に
設けられ， 48年に統合された労使双方の拠出による任意加入の扶助金庫をみて
みると，治療ばかりでなく，生活費の上昇に際しては，援助金を支給するとい
うことまで行っている142)。 この金庫には55年になると年金一10年勤続以上
の受給資格—が加えられ， 67年には強制加入となっている。その場合の給付
対象は，傷害，疾病，埋葬，寡婦への見舞，孤児の養育，その他緊急援助とな
っていた。拠出はクルップの場合とほぼ同じで，運営方法も同じであった143)0
他方，経営内秩序を定めた就業規則は， アーデルマンの資料集による限り
は， 70年代に入ってから作成されたものしかない。恐らくw.リュークから経
営が集団指導体制となったことが契機だったのであろう。 70年に作成された就
業規則は，ベッセマー転炉が入り，ノイ・オーバーハウゼンに新しい製鋼・圧
延工場ができて後に， 75年に改訂され，より明確なものになっている。したが
って主として70年と75年の就業規則により，さらに83年の就業規則をも加えて
検討してみると，経営内秩序に関して次のようなことが明らかになる。まず第
1には，労働時間は拘束12時間，実働10%時間となっており， 75年には二交替
140)例えば， 1840年代同製鉄所の鋳型工はほとんどが企業内で養成され， 彼らの賃金は
1 日あたり 20グロッシェンであったのに対し，圧延職長は2½~3 ターレルの賃金で
あった。 Ebenda,S. 27, G Adelmann, Quellen. …, s.470. 
141) G. Adelmann, Quellen.••·, S. 471. 
142) Ebenda, S. 461. 542 f. 
143) Ebenda, S. 546, 553. なお， 83年の健康保険法で，疾病金庫は独立し，「年金＝扶助
金庫」だけが残ることになった (S.551)。
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制が採用されている140。新工場の建設が設備の効率的利用を展開させたこと
は明白である。第二に罰金や雇用，解雇についてはクルップとは若干異なる。
遅刻や窃盗，飲酒，居眠り等々に罰金が課せられたのは同じだが，クルップの
ように遅刻に細分化された規定はなく，さらに特徴的なことは職長が対象に入
っていない。ただ，罰金を課し，規約違反から解雇を決定する主体は，ここで
も上級技師になっている145)。雇用については， クルップの場合， 守衛と係長
が権限をもっていたが，ここでは職場の責任者，より明確には上級職長が行っ
ている146)。いずれにしても， 雇用や解雇そして罰金に関しては， 職長より上
位職に権限が吸収されていることは明らかである。このような権限の上位職へ
の吸収は，上意下達の機構の存在を伝えてくれる。クルップと同様， 70年の就
業規則も75年のそれも，労働者は上司に絶対的服従を義務づけられている。苦
情，要望はまず職長に伝えられ，それから順次上位職の者にもち込まれるべき
とされている。 2人以上の苦情は禁止されている。上司は直接上司と間接上司
に分けられ， 75年までは直接上司に班長，職長，職場責任者あるいは上級職長
が，間接上司には上級技師と取締彼Chefsder Firmaとなっている 147)。この
ようにクルップとは上司の役割構造が若干異なって，班長，職長までが上司の
中に含まれている。ただ生産に関する監督，指導以外での機能は，職長は苦情
処理機能を果たしているだけで，すでに雇用，解雇の権限はもっていないから，
上意下達は相当程度ゆきとどいていたと思われる148)。 そして以上から， クル
ップと同じように． 「労働共同体」は， ほぼ70年代までには形成されていたと
144) Ebenda, S. 484, 
145) Ebenda, S. 489 f. 
146) Ebenda, S. 475 f. 
147) Ebenda, S. 479. 83年の規則では， 労働者の第一次的苦情は， 職長ではなく，上級
職長にすべしと改められている。
148)すこし後になるが， 92年の就業規則では， 第3条に上司と労働者との間の親密な関
係を避けるよう指示が行われている。 トーマス法の採用や生産過程の機械化は熟練
工の権限を益々失わせるから， 職長レベルが事実上労働者側につくこともある， と
いうことへの反応であろう。 G.Adelmann, Quellen. …, s.482. 
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みてよいであろう。 この「労働共同体」は必ずしも労働市場を新規雇用の段
階から内部化するものではない。むしろそこでは厳しい選抜の機構が働いてい
て，外部市場との接触は多い。 したがって，異動率は必ずしも低くはならな
い。しかし異動者はほとんど不熟練工あるいは若年層である。そして一たん選
抜されれば昇進や賃金の上昇は確保される。クルップとグーテホフヌンクでみ
たこのような「労働共同体」は，他の若干の企業一ーボフム連合やシュティン
ネスー ―ー でも形成され， ドイツ鉄鋼業が，試練の「大不況期」の中で激しい競
争を経験し，倒産と併合をくり返しながら独占体の形成を試みる頃には，他の
大混合企業にも浸透，普及し，確立されていったのである。
3. 賃金
「労働共同体」の形成は賃金にも反映している。一般に，簡単な昇進システ
ムが各工程ごとにでき，職場間の移動がなくなってくると，多能工的熟練はも
はや保全部門や機械工作部門の 1部を除いて養成されなくなる。したがって賃
金格差は，各工程ごとにその内部で，そしてまた工程間で現われてくる。工程
間の場合は， どの工程が最も高い賃金が支払われるかは， 熟練度ばかりでな
く，生産物や生産方法の変化にも規定される。クルップを例にとれば，大砲や
各種の軸，鉄道資材生産への転換によって，かつての圧延機製造部門の熟練工
の賃金は， 50年代になると新しく養成された熟練工に追い越されてしまってい
た。例えば30年代に入職した研摩工や仕上エそして旋盤工のうち，旧生産物の
生産を担っていた者は， 45年から55年の間に，賃率は18ないし20グロッシェン
で止まってしまっていた（第2-4表をみよ）。これに対し第2-5表をみれば
わかるように， 40年代末に入職し， 5年以上の勤続を経た 「新しい基幹労働
者」は旧熟練工より， 55年には，賃率は高い。さらに，残業は新しい職場の方
が当然多いから， 1日平均の賃金収入をみてみれば，新，旧労働者の賃金の開
きは歴然としたものになる。旧労働者は平均日収が賃率にも達していない。も
ちろん，旧労働者といっても，新しい職場に移り，そこで新たな生産物の生産
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第2-4 旧労働者の賃金（クルップ）
職 種 賃
885 
（グロッシェン）
鷹 賃（金日平収均入） 名 前 入職年
45年 155年 45年 155年45年 55年
フィアハウス 1828 仕上職長 20 20 20 18.3 
シュルマン（老） 1830 施盤職長 18 20 16.6 17.5 
エッカーフェルト 1830 仕 上 工 18 18 19 19.1 
シュタインフルト 1831 指物職長 16 18 16.8 15.8 
ローデンキルヒ 1836 仕 上 工 18 18 17.5 17.5 
カイムブロンネ 1836 仕 上 工 20 20 18.8 ・20 
出典： R. Ehrenberg, "Krupp =Studien皿",s. 99より作成。
第2-5 新労働者の賃金（クルップ） （グロッシェン）
職 種 賃 率 賃金収入
名 前 入職年
50年 I55年 50年 I55年50年 55年
ヘルディック 1848 仕上鍛造工 12 22 12.5 23 
ペルツ 1849 運搬係 ハンマー銘造工 12 22 13.6 40.1 
ランゲブッシュ 1849 補助労働者 II 12 23 11. 5 37 
ウーメルマン 1849 ハンマー鍛造工 15 23 14.4 32.3 
J・シュルマン 1849 施盤徒弟 施 盤 工 8 19 8.7 22.8 
クレッペ 1849 フライス盤工 12 20 12.3 27.9 
フンダッカー 1850 るつぼ係 るつぼ職長 12 22½ ？ 28.4 
トラップマン 1849 るつぼ係 11 15 10. 7 17.1 
シュトゥルュンク 1849 II 10 16 ？ 22.4 
ベッカー 1849 熔 融 工 la 18 13.9 21 
クリッペンベルク 1849 ‘’ 12 16 12.3 19.7 
出典： Ebenda, S. 100. 
に習熟した労働者は，新規の基幹労働者よりも高い急速な賃率の上昇，賃金収
入の増大を経験していた。そして，実際には新しい職場に移った労働者の方が
数的には多かったのである。 そのうち多くは職長になっていた149)。 そこでさ
らに，各工程内の賃金格差をいくつか選んでみてみると，第 2-6表のように
なる。ただし，この表は1855年のものであり， 50年と比較すれば，一段と格差
149) R. Ehrenberg, "Krupp=Studien il", S. 99. 
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第2-6 職種別，職種内賃金格差（クルップ） 185眸（人）
:職種
製錬工場 ハンマー工場 機械工作工場 そ の 他
精るコ
'＾f 釦l＾'f 
仕施フ 圧 鋳 日
錬つ l ラ 延 造ぼク 上盤 盤イ
炉炉ス炉 工工エス 工 工 雇
25以上 1 2 1 5 3 1 7 
24 2 3 
23 4 2 
22 1 2 1 3 1 3 
21 2 4 2 
20 1 5 3 5 6 1 3 
19 1 ， 4 2 4 1 
18 1 2 2 1 13 6 3 2 3 1 
17 1 4 2 6 6 3 6 1 
16 5 5 5 12 17 6 2 5 2 
15 5 30 13 8 14 10 11 10 21 19 15 
14 10 13 :l 5 14 8 4 3 2 67 
13以下 2 3 13 4 7 4 
出典： R Ehrenberg, "Krupp=Studien Il", S. 82, 83より作成
が広がっているということは，いうまでもない。格差が大きいのは，この時期
の主要生産手段である重ハンマー職場と機械工作部門のうち仕上エと施盤工，
そして鋳造部門である。これらの部門には13グロッシェン以下の数字が示すよ
うに（不熟練工は55年には14グロッシェンが最低賃率）， 年少労働者が低賃金で雇用
され，技能向上の段階で急速に上がる賃金構造があった。先の第 2-5表では
ペルツ以下の鍛造エゃJ・シュルマン，クレッペなどがその例である。彼らは
勤続 5年ほどで70彩から 100%の賃率の上昇を経験している。最も， 50年と比
して55年には不熟練工の賃率の最低が40彩上昇しているが。
格差が小さいのは，製錬工場と圧延職場そして日雇である。 R.エーレンベ
ルクによれば，精錬職場の格差づけが行われたのは55年が最初であり，第 1級
が16Gr., 第 2級が15Gr., そしてくみ出し係 Aufschopperが14Gr. であっ
た150)。圧延職場と鋳造職場は新たに設けられた職場で， このうち圧延工はほ
150) Ebenda, S. 85. 
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とんどが若い労働者であったという !51)。鋳型工は高度な熟練が必要だから，
25グロッシェン以上の労働者のうち多くは外部労働市場から雇用されたのであ
ろう (82ペー ジをみよ）。 にもかかわらず， すでに相当の上下の幅のある賃金格
差が形成されているのは，急速な養成が行われているからであろう。
ところで， 55年時点で， 14から16グロッシェンの間の賃率は，不熟練工のそ
れにあたり，それを基準にすると不熟練工は全労働者の 65%を占め， 550人と
なる152)。それに22グロッシェンまでの Facharbeiterを加えれば90%ほどは
含まれてしまう。そしてこれら労働者は若い層からなっている。賃金の格差づ
けとは別に労働意欲をもたせるような出来高給 Akkordlohnがでてくるのは
このためである。クルップにおける出来高給は，ベルリンからの機械工が勧め
て， 52年から機械工作部門の仕上工や施盤工に用いられ， 50年代末には全部門
に広げられた153)。ただその採用はすべての部門において全賃金をカバーした
わけではなく，機械工作部門でも，労働対象によっては定額賃金 Schichtlohn
が支払が行われていた。 55年時点でみれば， この刺激給の本俸に占める割合
は多くて50%であった154)。この他，生産にまつわる様々なプレミアが付加さ
れ155り出来高制とともに若い労働者の実収入を上げることに役立っていた。
このようにクルップでは，機械工作部門が主要生産工程であったことも手伝っ
て，刺激給の採用が早かったのであるが， H.エーレンベルクによれば，一般
に鉄鋼業では，刺激出来高制は「大不況期」の70年代から80年代に導入されは
じめ， 90年代に至って普及が終了したという 156)。事実， ヘルデ連合の事例で
は， コークス炉の不熟練エと第 1, 第2SchweiBer, そして表にはのってい
ないが第 1'第2バドラーを除いては， 「創立期」を通じて時間給がほとんど
151) gbenda. 
152) Ebenda, S. 79, 83. 
153) Ebenda, S. 90. 
154) Ebenda, S. 97. 
155) Ebenda, S. 91. 
156) H. Ehrenberg, a. a. 0., S. 146. 
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である（表2-7)。クルップでも，最初，機械工作部門に導入されたこと，そ
して圧延や製錬工場では出来高給の本俸に占める割合は，製錬で 5彩ほどと小
さいこと157)(圧延はなし）をみれば， そしてまた， 出来高率が当初は労働者と
職長の間の個人的とり決めで， 後に漸く協定的率となったことから判断すれ
ば，機械工作職場のような，個人的労働成果の明確なところに限って，刺激給
はさしあたり導入されたように思われる。
クルップにおける60年代の賃金統計がないので，ベッセマー転炉導入後の製
鋼，圧延部門の変化をみることはできない。そこでこの第 2-7表のヘルデ連
合の事例によって集団労働が一般的で，労働はより熟練が不要な工程の賃金構
造をより詳しくみておくことにしょう。まず，高炉，コークス炉とも，第1熔
融エ―ベルギー人—を除けば格差は小さい。コークス炉はクルップの場合
とほぽ一致する。運搬工は相当細分化はされているが，これも格差はそれほど
でない。これに対して圧延部門は，全体としては相当格差が開いている。個々
の職務でもそれは大きい。ヘルデ連合には多様な圧延工程があったから，軽重
にしたがって賃率も大きく異なったと考えてよいだろう。事実，レールなどの
重量のあるものの圧延には一般に高率が設定されたという 158)。
その他，この賃金表をみて気づくことは，昇進階梯の最下位職務で賃率が漸
次上昇していること—~例えば装填係，運搬工，昇降係，調整エ―と， 73年
の高炉第1熔融工と他の職長を除いた部分の賃金が，急上昇していることであ
る。しかも下位ほど上昇率は高い。前節の労働異動でみたように， 73年は「第
二次創立期」最後の，そして自由貿易時代最後の好況末期で，労働需要は極め
て多く，異動が激しかったから，特に不熟練工の不足が生じ，それが全体とし
て下位職務の賃金の上昇をひきおこしたものと思われる。しかもそれ以後にな
っても，この賃金格差の縮小状態が保たれているから， 73年はこの点で画期を
なす年であった。この賃金格差は， 80年代， 90年代の技術革新によって再び細
157) R. Ehrenberg, "Krupp=Studien II", S. 95. 
158) H. Ehrenberg, a. a. 0., S. 152. 
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分化されかつ広がるのであるが，それについては次章で述べるとして，次に，
このような賃金のヒエラルヒーと勤続，昇進との関係をみることにしよう。
H. エーレンベルクは，賃金ヒエラルヒーと労働ヒエラルヒーとの間には一
対ー的な相関関係はないという。賃金には，客観的，技術的要素以外のものが
含まれており，例えば高賃金でも価値の低い粗野な労働にはドイツ人は就きた
がらず，したがって外国人ーヘルデ連合ではポーランド人一~に任すため，
労働ヒエラルヒーとの一致はなくなるということが生ずると 159)。 この点は，
労働ヒエラルヒーの方も，忠誠心やえこひきなどの必ずしも客観的でない要素
が含まれており，したがって，厳密には一致のないのは当然だということを除
けば，いわゆる「第二労働市場」を指摘したものとして，首肯できる。ドイツ
における「二重労働市場」は， 70年代初頭に始まり， 90年代から本格的に定着
する。それは，東部からのポーランド人の移動や南部からのイタリア人の流入
によって形成される 160)。 したがって， 外国人不熟練エが多数な場合昇進シス
テムと賃金格差は一致しないという制約は認めたうえで，クルッフ゜労働者のう
ち，いくつかの典型を選んで，勤続と昇進，そして賃金との関係をみておくこ
とにしょう。ただし，徒弟訓練を受けたり，実業学校に通って訓練を受けた者
が，役付工への昇進と高賃金を受けたのは一ー大部分が多能的仕上エと旋盤工
ー一当然だから例外として扱うことにする。
ペルツ： 1849年にグーテホフヌンクからクルップに異動。当初は石炭を手押
車でボイラー室に運び，帰りに灰を運んでくる不熟練エとして1Gr. C= 
1.1マルク）の賃率（日給）で働いていた。まもなくハンマー工場の補助労
働者となり，次にハンマー操作手となって， 55年にはプレミア付の22Gr. 
を得る小型蒸気ハンマーの職長となった。 66年には係長に昇進161)0 
159) Ebenda, S. 161 f. 
160) 0. Neuloh, a. a. 0., S. 155. クルップにはすでに 501sにイタリア人労働者が就業
していた。
161) R. Ehrenberg, "Krupp=Studien皿",s. 101. 
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シャウヴィンホルト：元エッセンのクラプの給仕。 50年にクルップに入職し
当初は4グロッシェンの走り使い Laufjungeだった。 51年には機械工作
工場に入って，旋盤工となった。それ以後の彼の賃率は， 51年 5%Gr., 
52年7%Gr., 53年8%→12 Gr., 56年16Gr. と上昇している。 55年から63
年と遍歴し，その後クルップに戻って旋盤職長となった162)0 
フンダッカー： 1850年にるつぽ室の日雇労働者として日給12Gr. を得てい
た。 55年には 1日あたり 1ターレルの出来高給を獲得する識長になって
いる。 59年1%ター レル， 70年21/aター レル， 75年 3ターレルと賃金は上
昇。 95年に勤続45年で年金受領。 3人の息子はいずれもクルップに入職し
f-163) 、。
コレンベルク：最初は鉱夫だったが，兵役を終えた後， 51年にクルップに入
職。 3週間1Gr. の補助労働者として働いた後， 木工旋盤につき， 55年
には16Gr. を得ている。 56年には中ぐり盤工となって， 翌年からエッセ
ンの他機械工場を遍歴， 8ヶ月後にクルップに戻り，中ぐり盤工となって
いる。 66年2%ターレルを得ている。 70年代には病気で仕事不能となり，
伝令，守衛として働き，日給2.5マルクから3.4マルクを得た。彼の息子と
娘むこはいずれもクルップに入職164)0 
コップスホフ：元は製靴職人。 52年仕上工の補助労働者として入職，その後
旋盤工。 55年の日給は 17Gr., 59年から62年は平均して 1日1.ターレル。
57年には 1年間の遍歴に出ている 165)0 
他の 5人については，比較的詳しい平均日収の数値があるので，第 2-2図
としてみた。点線で示したヘルマン・シュルマンの場合は， 58年から68年まで
遍歴に出ている。そして73年には圧延機研摩職場の職長として1901年に年金受
162) Ebenda, S. 103. 
163) Ebenda, S. 103 f. 
164) Ebenda, S. 104. 
165) Ebenda. 
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領するまで働いた。ドゥルッシェルは Platzarbeiterとして入職し，その後，
ハンマー工場から製錬工場に移り，製錬職長になっている。 60年と61年に日収
が下がっているのは， 60年には 115日の， 61年には30日のレイオフがあったか
らである。フィリップスは途中，ハンマー工場の加熱係となって， 77年からは
プラシ職場の軽作業についていた。プルストは66年に死亡している。
さて，以上のいくつかの典型例から，第1に，多くが不熟練エとして入職
し，長勤続を重ねて職長あるいは班長に昇進していることがわかる。ただしク
ルップでは，補助作業や加熱職場はエッセン外からの流入者で担当されるとい
う慣行—第二労働市場一ーがあり 166), この場合は恐らくフィリップスがそ
れにあたる。他の賃金収入は急上昇している。クルップの全労働者の平均日収
は， R.エーレンベルクによれば， 1850年に1.25マルク， 59年に2.01マルク，
70年に3.08マルクそして75年に3.89マルクと， 75年までは一貫して漸次増大し
ている 167)。これに近いのはフィリップスであるが，彼の場合も71年以後は平
均収入を越えている。「第二労働市場」の問題を除けば，他は勤続とともに賃
金は上がっているとみてよいだろう。
第2に，例としてあげた機械工のほとんどが一定期間の遍歴をしている。そ
して再帰したときは，ほとんどがまた昇進と高収入を得ている。これは推測する
に，高熟練機械工の場合には遍歴を積極的に勧めていたと考えられる。中途退職
はこの場合，必ずしもクルップの労働市場の内部化を阻害するものではない。
第3に，職長は同時に班長として働くことになっていたクルップでは，各職
長は固定給ではなく，出来高給か定額賃金で働いている。他の鉄鋼企業では，
職長の権限がなお残っている場合，職長の賃金を固定給にして公平を保つこと
が一般化するのであるが168), クルップでは前節でみたように，すでに職長権
166) G. Adelmann, Quellen. …， s. 31. 
167) R. Ehrenberg, "Krupp=Studien I" in: Archiv Jar e')Cakte Wirtschaftsfor-
schung, Zweiter Band 1909, S. 203より。
168) H. Ehrenberg, a. a. 0., S. 
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限は大幅に失われていたから，かかる賃金支払形態がとれたのだと考えられ
る。
以上のように， クルップでは不熟練エとして入職後， 「二重労働市場」の問
題を別にすれば，急速に賃金階梯をのぼれる機構が存在した。しかも， 1855年
当時，単身者であれば， 1日あたり12~13グロッシェンあればまずまずの生活
ができたということから169), 不熟練工の最低賃金14グロッシェンは， 他産業
のそれと比してもなお良いものであった。地域平均以上の労賃を得ている労働
者は， 55年で全体の89%にのぼったという 170)。 このように， クルップの「労
働共同体」は賃金の面からも支えられていたのである。 （末完）
197眸 11月8日脱稿
なお．この論文は， 昭和53年度， 「文部省科学研究費助成金」の「奨励研究A」に
よる研究の一部である。
169) R. Ehrenberg, "Krupp=Studien lI", S. 117. 
170) Ebenda, S. 98. 
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